








Clima organizacional en la satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de medicina del 
Hospital Alberto Sabogal Sologuren. Callao 2016 
 
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestro en Gestión de los Servicios de la Salud 
 
AUTORA: 
Br. Lady Isis Arboleda Peñaherrera 
 
ASESOR: 





LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 











































































                Dedicatoria  
 
                                                                 Este trabajo de investigación está 
dedicado a Dios, a mis padres, 
esposo e hijos por creer en mí y 
siempre estar a mi lado. Ellos son mi 
inspiración de superación personal y 
profesional. Mi razón y motivo para 





























              Agradecimiento 
 
Agradezco en primer lugar a Dios y a la 
Virgen por guiar mi camino,  a mis Padres 
por estar siempre conmigo y apoyarme. A 
mi esposo por ser mi compañero y amigo, 
por ayudarme a concretar el logro de mis 
objetivos. A mis hijos porque son mi motivo 
para seguir adelante y dar siempre lo 
mejor. Gracias a ellos soy una mejor mujer, 













Declaración Jurada de Autoría de Tesis 
 
Yo, Lady Isis Arboleda Peñaherrera, estudiante del programa Maestría en Gestión 
de Servicios de la Salud de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar 
Vallejo, identificada con DNI N°41420949, con la tesis titulada “Clima 
organizacional en la satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio 
de medicina del hospital Alberto Sabogal  Sologuren. Callao 2016”.  
Declaro bajo juramento que: 
1) La tesis es de mi autoría.  
2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las 
fuentes consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni 
parcialmente. 
3) La tesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni 
presentada anteriormente para obtener algún grado académico previo o 
título profesional. 
4) Los datos presentados en los resultados son reales, no ha sido falseados, 
ni duplicados, ni copiados y por lo tanto los datos que se presenten en la 
tesis se constituirán en aportes a la realidad investigada. 
De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (información sin citar 
autores), autoplagio (presentar como nuevo algún trabajo de investigación propio 
que ya ha sido publicado), piratería (uso ilegal de información ajena) o 
falsificación (representar falsamente las ideas de otros), me someto a la normas 
legales vigentes de la Universidad Cesar Vallejo. 
 
Lugar y fecha: Lima, 02 de Julio del 2016 
Nombre y Apellidos: Lady Arboleda Peñaherrera  













Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Clima 
organizacional en la satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren. Callao 2016”, con la 
finalidad de determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el servicio del medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de 
la Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de Magíster. 
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación. 
 
                                                                                       









Página del Jurado          ii 
Dedicatoria           iii 
Agradecimiento          iv 
Declaratoria de autenticidad        v 
Presentación          vi 
Índice            vii 
Resumen                     xi 
Abstract           xii 
 
I. INTRODUCCIÓN   
1.1 Antecedentes          14 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística     24 
1.3 Justificación                                                38 
1.4 Problema          40 
1.5 Hipótesis           43 
1.6 Objetivos          45 
 
II. MARCO METODOLÓGICO  
2.1.  Variables          48 
2.2.  Matriz de Operacionalización de variables     49 
2.3.  Metodología          52 
2.4.  Tipo de estudio         52 
2.5.  Diseño           53 
2.6.  Población, muestra y muestreo       54 
2.7.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos    54 
2.8.  Métodos de análisis de datos       59 







III. RESULTADOS         60 
IV. DISCUSIÓN          77 
V.  CONCLUSIONES                   88 
VI. RECOMENDACIONES                  91 
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS.               95 
VIII. APENDICES   
                  
Apéndice A:  Matriz de consistencia              102 
Apéndice B: Instrumento Variable Clima Organizacional            105 
Apéndice C:  Instrumento Variable Satisfacción Laboral          108 
Apéndice D:  Consentimiento informado                 111 
Apéndice E:  Carta de presentación de la Universidad          112  
Apéndice F: Constancia emitida por la institución en estudio          113   
                                           
Apéndice G:   Formato de validación de instrumento             114 
Apéndice H: Matriz de datos prueba piloto clima organizacional         122 
Apéndice I: Matriz de datos prueba piloto satisfacción laboral         123 
Apéndice J:  Confiabilidad variable clima organizacional          124 
Apéndice K: Confiabilidad variable satisfacción laboral          125 
Apéndice L: Matriz base de datos variable clima organizacional         126 
Apéndice M: Matriz base de datos variable satisfacción laboral           128 









Índice de Tablas 
Pág. 
Tabla 1 Matriz de operacionalización de la variable  
 clima organizacional   49 
Tabla 2  Matriz de operacionalización de la variable 
    satisfacción laboral                51 
Tabla 3 Escalas y baremos de la variable clima organizacional      56 
Tabla 4  Nivel de confiabilidad de la variable clima organizacional       56 
Tabla 5 Escalas y baremos de la variable satisfacción laboral   58 
Tabla 6  Nivel de confiabilidad de la variable satisfacción laboral  58 
Tabla 7 Distribución de frecuencias del Clima organizacional       61 
Tabla 8 Distribución de frecuencias de Clima laboral   
  por dimensiones                  62 
Tabla 9 Distribución de frecuencias de Satisfacción laboral          64 
Tabla 10 Distribución de frecuencias de Satisfacción laboral  
  por dimensiones              65 
Tabla 11 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y satisfacción laboral            68 
Tabla 12 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y significación de las tareas          69 
Tabla 13 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y condiciones laborales               70 
Tabla 14 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y reconocimiento personal               71 
Tabla 15 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y beneficios económicos               72 
Tabla 16 Correlación y significación entre clima organizacional  
  y políticas administrativas               73 
Tabla 17  Correlación y significación entre clima organizacional  
  y relaciones interpersonales      74 
Tabla 18 Correlación y significación entre clima organizacional  






Lista de Figuras 
            
                     Pág. 
 
Figura 1 Esquema del diseño de correlación      53 
 
Figura 1 Nivel del Clima organizacional del personal de enfermería    61 
Figura 2  Nivel del Clima organizacional por dimensiones    63 
Figura 3  Nivel de Satisfacción laboral del personal de enfermería  64 

























El clima organizacional y la satisfacción laboral son las bases fundamentales para 
lograr el éxito de toda organización que quiere hacerse competitiva y mantener a 
sus empleados altamente satisfechos y comprometidos es primordial. 
El objetivo fue establecer la relación del Clima organizacional y satisfacción 
laboral del personal de enfermería del servicio de Medicina del Hospital Alberto 
Sabogal Sologuren, Callao 2016. La hipótesis H0 fue que no existe relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería del 
servicio de Medicina de Hospital Alberto Sabogal Sologuren. La H1 fue que existe 
relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de Medicina de Hospital Alberto Sabogal 
Sologuren. El tipo de estudio fue de enfoque cuantitativo, de corte transversal, 
observacional y prospectivo, de método hipotético deductivo y diseño no 
experimental, de nivel correlacional. La población estuvo constituida por 58 
profesionales y no profesionales de enfermería del servicio de Medicina. La 
técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los 
resultados fueron codificados y luego ingresados a una base de datos en el 
programa estadísticos SPSS versión 23. 
Los resultados obtenidos demostraron que el nivel del clima laboral que 
prevaleció, según percepción del personal de enfermería del servicio de medicina 
del hospital Alberto Sabogal Sologuren, fue medianamente favorable con el 
58.6%, solo el 27.6% percibe un clima favorable. El nivel de satisfacción laboral 
que prevaleció, según percepción del personal de enfermería del servicio de 
medicina del hospital Alberto Sabogal Sologuren, fue el de regular satisfacción 
con el 55.17%, y un 31% percibió alta  satisfacción. Las conclusiones señalaron 
que existe relación significativa moderada entre clima organizacional y la  
satisfacción laboral  en el personal de enfermería del servicio de medicina del 
Hospital Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada 
es  p < .01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   
0,602. 
 
Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, personal de 







The organizational climate and job satisfaction are the fundamental basis for the 
success of any organization that wants to be competitive and keep their highly 
satisfied and committed employees is paramount. 
 
The objective was to establish the relationship between the organizational climate 
and the nursing staff satisfaction of the Hospital Alberto Sabogal Sologuren, 
Callao 2016 medical service. The hypothesis that there is no relationship between 
the organizational climate and the nursing staff's job satisfaction Medical Service 
Of the Hospital Alberto Sabogal Sologuren. The H1 was that there is a significant 
relationship between the organizational climate and the personal satisfaction of 
the nursing staff of the Hospital Alberto Sabogal Sologuren Medical Service. The 
type of study was a quantitative, cross-sectional, observational and prospective, 
hypothetic deductive and non-experimental, correlation-level approach. The 
population consisted of 58 professionals and non-professionals of the medical 
service. The technique used to survey and as an instrument the questionnaire. 
The results were coded and then entered into a database in the statistical program 
SPSS version 23. 
 
The results obtained showed that the level of prevailing work climate, according to 
the perception of the nursing staff of the medical service of the hospital Alberto 
Sabogal Sologuren, was favorable with 58.6%, only 27.6% perceived a favorable 
climate. The level of professional satisfaction that prevailed, according to the 
perception of the nursing staff of the hospital's Alberto Sabogal Sologuren medical 
service, was a regular satisfaction with 55.17%, and 31% perceived high 
satisfaction. The conclusions indicated that there is a significant relationship 
between organizational climate and job satisfaction in the nursing staff of the 
Alberto Sabogal Hospital medical service in 2016; Since the calculated level of 





















































1.1 Antecedentes  
 
El clima organizacional y la satisfacción laboral son las bases fundamentales para 
lograr el éxito de toda organización que quiere hacerse competitiva. El clima 
organizacional se concibe como el conjunto de cualidades, atributos o 
propiedades inherentes al ambiente de trabajo que son percibidas, por los 
miembros de la organización. La satisfacción laboral se relaciona con la visión de 
los empleados respecto del entorno laboral. Por ello investigar el clima 
organizacional y la satisfacción laboral hace que los empleados expresen sus 
ideas sobre el funcionamiento de la organización y cómo se sienten en ella; los 
resultados obtenidos aportan beneficios al tomar medidas que reformen los 
problemas encontrados.  
Se han revisado investigaciones relacionadas al tema  en estudio tanto a nivel 
internacional, nacional  y local siendo los siguientes estudios los más 
significativos para el desarrollo de esta tesis.  
 
1.1.1. Antecedentes Internacionales  
 
Apuy (2010), realizó la tesis Factores del Clima Organizacional que influyen en la 
Satisfacción Laboral del Personal de Enfermería, en el Servicio de Emergencias 
del Hospital San Rafael de Alajuela, Costa Rica. El objetivo general de la 
investigación fue determinar los factores del clima organizacional, que influyen en 
la satisfacción laboral de los funcionarios de enfermería, del Servicio de 
Emergencias, del Hospital San Rafael de Alajuela. Es una investigación 
cuantitativa, de tipo prospectivo, transversal y descriptiva. La muestra estuvo 
compuesta de 45 enfermeros, para la evaluación se aplicaron dos instrumentos: 
una entrevista estructurada a los funcionarios y la observación directa de esta 
unidad para establecer la influencia de los factores del clima y su relación con la 
satisfacción laboral. El grupo muestra satisfacción con la jefatura respecto a 
mejorar las condiciones de trabajo, la comunicación y las relaciones humanas son 
buenas, también perciben tienen oportunidad de desarrollo y logro personal, 
realización y expectativas de aspirar a un puesto superior. En contraposición, 





Se concluye que  existen algunos factores del clima organizacional que 
influyen en la satisfacción laboral de enfermería. El personal tiene una mezcla de 
actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite sentirse realizados e 
identificados profesionalmente por lo que hay satisfacción personal y en general, 
se siente comprometido en mejorar su desempeño  y opina su aportación es de 
utilidad. Un 48% no desea ser reubicado en otro departamento.  
 
Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011), realizaron el estudio Clima y 
Satisfacción Laboral como predictores del desempeño: En una Organización 
estatal Chilena. El objetivo del estudio fue determinar si el clima organizacional y 
la satisfacción laboral son predictores significativos tanto del desempeño laboral 
como de sus dimensiones específicas. El estudio de investigación fue de tipo 
cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, con una muestra de 96 
trabajadores de un organismo público de la Región del Maule. Aplicaron los 
cuestionarios de clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de 
satisfacción laboral JDI y JIG (1969). Concluyen que existe una relación 
significativa entre el clima y satisfacción presentando una relación positiva y un 
grado de asociación de 41.3% (r = 0.413; p<0.05). El clima organizacional 
correlacionó significativa y positivamente con el desempeño general (r=0.539; 
p<0.05).  
 
Considerando las dimensiones del desempeño, sólo el clima predice 
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales, 
mientras que la satisfacción sólo predice el Rendimiento y la Productividad.  
 
Chiang, Salazar, Martín y Núñez (2011), realizaron un estudio de 
investigación  Clima organizacional y satisfacción laboral. Una comparación entre 
hospitales públicos de alta y baja complejidad, Chile. El objetivo de este estudio 
fue determinar las diferencias entre los trabajadores de hospitales, respecto de 
las variables Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, y la relación entre estos 
constructos, en hospitales chilenos (del estado), comparándolos según sean de 
alta o baja complejidad. Fue un estudio empírico transversal, descriptivo con 
contraste de medias y correlaciones. La muestra estuvo compuesta por 1.239 





cuestionarios de clima organizacional de los investigadores Koys & Decottis y de 
satisfacción laboral  desarrollado por Chiang & Núñez (2007) & Chiang (2008) 
adaptado, desarrollado y validado. Las conclusiones muestran que en las 
dimensiones de las dos variables, no se observaron diferencias estadísticamente 
significativas entre ambos tipos de hospitales. Los factores del clima 
organizacional (Autonomía, Cohesión, Confianza, Apoyo, Reconocimiento, 
Equidad e Innovación) presentaron un nivel alto (entre 63% y 77%). Los factores 
de satisfacción laboral (satisfacción por el trabajo en general, satisfacción con el 
ambiente físico del trabajo, satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, 
satisfacción con las oportunidades de desarrollo, satisfacción con la relación 
subordinado - supervisor, satisfacción con la capacidad para decidir 
autónomamente y satisfacción con el reconocimiento que recibe de las 
autoridades), presentaron un nivel alto de satisfacción (entre 60% y 74%). El 
factor satisfacción con la remuneración presentó un valor más bajo (49% y 51%). 
Y en ambos el factor presión se presentó a un nivel medio. Respecto a las 
correlaciones, en hospitales de alta y baja complejidad vemos que las relaciones 
más altas se dieron entre la dimensión de satisfacción laboral con supervisión y 
las dimensiones de clima organizacional apoyo e innovación, respectivamente. Lo 
que nos indica que, en general, les gusta su trabajo y aprecian la relación directa 
y estrecha entre directivos y subordinados, el énfasis está puesto en clima de 
apoyo y de innovación.  
 
García, Moro y Medina (2011) realizaron un estudio de investigación 
Evaluación y dimensiones que definen el clima y la satisfacción laboral en el 
personal de enfermería .Unidad de Apoyo a la Investigación en Enfermería, 
Hospital General Universitario Gregorio Marañón, Madrid, España. El objetivo de 
la investigación fue describir las dimensiones con mayor impacto en la valoración 
de la satisfacción laboral y en la valoración del clima laboral en el personal de 
enfermería en un hospital de alta complejidad. Fue un estudio transversal 
analítico y observacional realizado a personal de enfermería en situación laboral 
estable. El estudio tuvo una población de 1676 y no se predetermino tamaño 
muestral ya que se entregó el cuestionario a todo el personal el instrumento 
utilizado fue un cuestionario adaptado de la encuesta de satisfacción Osakidetza. 





concluyen que la valoración global tanto del clima como de la satisfacción es 
buena/alta tanto de modo global como por categorías. Las variables que explican 
el clima laboral son: condiciones físicas, formación, satisfacción, promoción, 
organización interna, relación con compañeros, relación con compañeros de otros 
turnos, conocimiento de objetivos de la dirección y adecuación de las decisiones 
de la dirección y la satisfacción laboral son: aprovechamiento de la capacidad, 
reconocimiento, organización interna, satisfacción, información recibida, 
conocimiento de los objetivos de la dirección y receptividad de la dirección. Se 
observa que las dimensiones que definen el clima laboral están más relacionadas 
con el entorno laboral y las que definen la satisfacción más relacionada con los 
profesionales.  
 
Villamil y Sánchez (2012) realizaron la investigación Influencia del clima 
organizacional sobre la Satisfacción laboral en los empleados de la Municipalidad 
de Choloma su objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional sobre 
la satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad de Choloma. El 
enfoque de esta investigación fue cuantitativo con un alcance correlacional con 
una población de 355 empleados, se tomó una muestra de 154 empleados 
encuestados. Para la recolección de datos se trabajó con una encuesta, que fue 
un instrumento en forma de cuestionario, el cual posee un índice de Cronbach de 
0.928, con un total de 65 preguntas; y para la obtención de las respuestas se 
utilizó el método de escala de Likert. Se tomó como base ocho dimensiones para 
la variable clima organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, 
reconocimiento, equidad e innovación) y para la variable satisfacción laboral seis 
dimensiones (satisfacción con el trabajo en general, con el ambiente físico, con la 
forma en que realiza su trabajo, con la oportunidad de desarrollo, con la relación 
jefe/subordinado, y con la relación remuneración). Se concluyó que existe un 64% 
de influencia del clima organizacional sobre la satisfacción de los empleados de la 
Municipalidad de Choloma; con un coeficiente de correlación de Pearson entre las 
dos variables de estudio de +0.80.  
 
Juárez (2012), realizó el trabajo de investigación Clima organizacional y 
satisfacción laboral en el personal de salud Instituto Mexicano del Seguro Social, 





correlacionar el clima organizacional y la satisfacción laboral en personal de 
salud. La investigación fue de tipo estudio observacional, transversal, descriptivo, 
analítico y correlacional. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230 
personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35 años, entre 
asistentes médicos, personal médico, de enfermería, administrativo y de servicios 
básicos, de todos los turnos. La evaluación se efectuó con una escala mixta 
Likert-Thurstone.  
 
El análisis estadístico se realizó con t de Student, Anova y coeficiente de 
correlación de Pearson. El autor concluye que ambos índices presentaron alta 
correlación positiva entre la satisfacción laboral y mejor clima organizacional. En 
la evaluación general se determinó un promedio de satisfacción laboral de 56.4 
puntos, con desviación estándar de 9 puntos, que correspondió al nivel medio de 
su escala. Para clima organizacional su promedio general fue de 143.8 puntos, 
con desviación estándar de 24.4, que también correspondió al nivel medio de su 
escala. Ambos índices presentaron alta correlación positiva (r = 0.83, p < 0.001), 
es decir, que a mayor satisfacción laboral, mejor clima organizacional, debido a 
que los reactivos de la escala de satisfacción laboral forman parte de los reactivos 
para evaluar el clima organizacional. Finalmente un clima organizacional 
favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la 
institución de salud y, por ende, una mejora sustancial en la prestación de 
servicios de salud al derechohabiente.  
 
Bernal, Pedraza y Sánchez (2013) realizaron un estudio de investigación 
Clima organizacional y su relación con la calidad de los servicios públicos de 
salud: diseño de un modelo teórico, Centro Universitario Adolfo López Mateos, 
Tamaulipas, México. Esta investigación tiene dos objetivos principales  primero, 
examinar la multidimensionalidad y las características fundamentales de las 
variables de clima organizacional y calidad de los servicios públicos de salud; 
segundo, diseñar un modelo teórico sobre la relación que existe entre estas 2 
variables. El tipo de estudio de investigación es de tipo documental, se realizó la 
exploración de 83 investigaciones teóricas y empíricas publicadas en países de 
Latinoamérica durante el siglo XXI. La metodología aplicada para la revisión de la 





contempla las fases de revisión, detección, consulta, extracción/recopilación e 
integración de datos pertinentes con los objetivos de la investigación. Los autores 
infieren teóricamente del análisis realizado que existe una relación entre el clima 
organizacional y la calidad de los servicios públicos de salud; sin embargo, se 
recomienda realizar estudios empíricos que refuercen la perspectiva teórica 
analizada.  
 
Peña, Hernández, Vélez, García, Reyes y Ureña (2015) realizaron la 
investigación Clima organizacional de equipos directivos y su relación con los 
resultados en la atención a la salud. Salud Pública. México. El objetivo del estudio 
fue identificar la relación entre el clima organizacional de los equipos directivos y 
el desempeño de los servicios de salud. La investigación fue de tipo transversal y 
analítico. La población fue de 862 participantes con una muestra de 238 (27.6%) 
donde se evaluaron 34 jefaturas de servicios de prestaciones médicas del 
Instituto Mexicano del Seguro Social. Se utilizó la Escala de Clima Organizacional 
(EDCO) y el desempeño se valoró por el logro de indicadores a través de 
correlación y regresión múltiple. Las conclusiones indican que el clima 
organizacional de las jefaturas de servicios de prestaciones médicas se relaciona 
con el desempeño en la atención a la salud y se muestra una correlación positiva 
entre clima organizacional y desempeño (r=0.4; p=0.008).  El promedio de 
desempeño fue 0.79±0.07 (mínimo: 0.65; máximo: 0.92).  
 
Veloso, Cuadra, Gil, Quiroz y Meza (2015) realizaron el estudio de 
investigación Capacitación en trabajadores: Impacto de un programa, basado en 
psicología positiva y habilidades sociales, en satisfacción vital, satisfacción laboral 
y clima organizacional en una organización pública de la ciudad de Arica, Chile. El 
objetivo de estudio fue evaluar la eficacia de una intervención, basada en 
psicología positiva y habilidades sociales, sobre satisfacción vital, satisfacción 
laboral y clima organizacional. La investigación es de tipo cuasi-experimental con 
una población de 27 trabajadores donde el 74% fueron mujeres (N=20) y el 26% 
hombres (N=7). Para medir satisfacción vital, se utilizó la Escala de Satisfacción 
Vital de Diener et al. (1985), para medir satisfacción laboral se utilizó una escala 
mono ítem, la cual evaluó el nivel general de satisfacción frente al trabajo y para 





desarrollado por Cuadra y Veloso (2007). Los autores concluyen  en que los 
resultados corroboraron la eficacia del programa, evidenciando mejoras 
estadísticamente significativas en el grupo cuasi-experimental (N= 14), en 
comparación con el grupo cuasi-control (N= 13).  
 
1.1.2. Antecedentes Nacionales  
 
Monteza (2010) realizó la tesis Influencia del Clima Laboral en la Satisfacción de 
las Enfermeras del Centro Quirúrgico del Hospital Essalud Chiclayo, Perú. Su 
objetivo general es de analizar la influencia del clima laboral en la satisfacción de 
las enfermeras del centro quirúrgico del Hospital Essalud Chiclayo. Es un estudio 
cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo y transversal. La muestra estuvo 
compuesta de 46 enfermeras. Se utilizaron instrumentos consistentes en dos 
cuestionarios validados vía criterio juicio de expertos, los datos fueron procesados 
utilizando la estadística descriptiva e inferencial, al 95% de confiabilidad. Las 
conclusiones demuestran que el 42% de enfermeras considera que existe un 
clima laboral medianamente favorable y una satisfacción en 35% que califica 
como medianamente satisfecho. La cual fue comprobada con la utilización de la 
prueba de contrastación chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye 
en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico (p<0.05). El clima laboral 
y la satisfacción laboral son pilares fundamentales en las organizaciones 
competitivas y cualquier variación en éstos, afecta el ambiente de trabajo y 
forzosamente a los que lo integran. 
 
Bobbio y Ramos (2010) realizaron el estudio de investigación Satisfacción 
laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no medico de un 
hospital nacional de Lima-Perú. El objetivo principal de la investigación. 
Determinar la satisfacción laboral y factores asociados en personal asistencial 
médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo (HNDM). El estudio es de 
tipo transversal. La muestra fue obtenida mediante muestreo aleatorio simple y 
estuvo constituida por personal asistencial médico y no médico (enfermería, 
obstetricia y técnico de enfermería) que laboraba en los pabellones de 
hospitalización, consultorios externos, servicios de emergencias (adultos, niños y 





personas, en el grupo de enfermeros y obstetras por 65 personas y en el grupo 
de técnicos de enfermería por 87 personas. Se procedió a la aplicación de una 
encuesta anónima que valoro la satisfacción laboral y posibles factores asociados 
en personal asistencial médico y no médico. Los cálculos fueron realizados con 
un nivel de confianza del 95%. Los autores concluyen que existe un bajo 
porcentaje de satisfacción laboral en personal asistencial médico y no médico del 
HNDM el cual se encuentra por debajo de lo reportado por la literatura 
internacional. Los factores asociados a satisfacción difieren notablemente en el 
personal médico y no médico. El 22.7% del personal médico se encontraba 
satisfecho con su trabajo, la satisfacción en el grupo compuesto por enfermeras y 
obstetras fue del 26.2%; mientras que en el personal técnico de enfermería, la 
satisfacción laboral fue del 49.4%.  
 
Sotomayor (2012), elaboró la Tesis Relación del Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno de 
Moquegua, Perú. Su objetivo fue determinar los niveles de Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral así como la relación entre ambas variables. El método de 
estudio fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional y de corte  transversal. La 
muestra estuvo conformada por 109 trabajadores administrativos. Los 
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad 
demostraron coeficientes con valores aceptables y altos de Alppha de Cronbach 
0.8. Los datos fueron procesados con el Programa SPSS. En las conclusiones 
existe predominio del nivel medio de Clima Organizacional 68,8% y nivel medio 
de Satisfacción Laboral  36,7% así como una alta relación entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores con un Coeficiente de 
Correlación de Pearson de 0,75 que indica que 75,0% de los datos están 
altamente correlacionado.  
 
Pérez y Rivera (2013) realizaron un estudio de investigación Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013. El objetivo principal de la 
investigación fue determinar la relación entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 





experimental y transversal. La población objetivo de esta investigación está 
conformado por un total de 148 trabajadores y con una muestra de 107 
trabajadores, la cual se calculó aplicando la formula estadística de población finita 
y afijación proporcional por áreas. Se aplicaron como instrumentos los 
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfacción 
Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarcón (2010). Los 
investigadores concluyen que se evidencian que existe predominio del Nivel 
Medio de Satisfacción (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es 
un factor indispensable en la institución porque influye en la satisfacción laboral; 
existiendo una vinculación causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonia Peruana, período 2013.  
 
Saavedra y Avellaneda (2014), realizaron la Tesis Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral del personal administrativo del Hospital Nacional Cayetano 
Heredia del Distrito de San Martín de Porres, Lima, Perú. Su objetivo general fue 
determinar la relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del 
personal administrativo del Hospital Nacional Cayetano Heredia. El estudio fue 
cuantitativo de tipo descriptivo, correlacional, no experimental y de corte 
transversal. La muestra fue probabilística, de tipo estratificado, formado por 117 
trabajadores del Hospital. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios 
creados por la Dra. Sonia Palma Carrillo (2005) para ambas variables. Se 
concluye que existe relación significativa y directa entra la variable de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral del personal administrativo del Hospital 
Nacional Cayetano Heredia (p<0.05) 
 
Cabello (2014), realizó un estudio de investigación Evaluación del clima 
organizacional en internos de medicina que laboran en el Hospital Nacional 
Sergio Bernales. Lima. El objetivo principal del estudio fue realizar una evaluación 
del clima organizacional percibido por los internos de medicina del Hospital 
Nacional Sergio Bernales. El diseño corresponde a un estudio cuantitativo, 
descriptivo, y transversal. Con una población de 56 y se realizó muestreo no 
probabilístico de tipo intencionado en el cual se consideraron los internos que 





de 52 internos de medicina. Para la evaluación del clima organizacional se trabajó 
con el instrumento propuesto por el Ministerio de Salud, consta de 54 preguntas 
usando escala de Likert y la confiabilidad del instrumento es alta con un α de 
Cronbach cercano a 1. El autor concluye que la percepción de los internos de 
medicina sobre el clima organizacional del HNSB es favorable y la percepción 
sobre los salarios es desfavorable. Se necesitan más investigaciones en gestión 
en salud.  
 
Espinoza y Contreras (2014) ejecutaron el estudio de investigación Relación 
entre la percepción del clima laboral que tiene el personal de enfermería y el 
cuidado humano que brinda a la paciente en la Unidad de Cuidados Intensivos 
Materno del “Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima, 2014. El objetivo de la 
investigación fue determinar la relación entre la percepción del clima laboral que 
tiene el personal de Enfermería y el cuidado humano que brinda a la paciente de 
la Unidad de Cuidados Intensivos Materno (UCIM) del Instituto Nacional Materno 
Perinatal. El estudio fue de diseño no experimental, transversal, descriptivo y 
correlacional. La población estuvo constituida por 28 profesionales de Enfermería 
que trabajan en el área de Cuidados Intensivos Materno del Instituto Nacional 
Materno Perinatal. Se utilizó dos instrumentos para la recolección de datos se 
aplicó: un cuestionario para evaluar la percepción del clima laboral, considerando 
cuatro dimensiones, y una guía de observación para evaluar el cuidado humano; 
ambos instrumentos fueron elaborados por las investigadoras. Para establecer la 
relación entre las variables, se utilizó el estadístico de correlación de Rho 
Spearman. Los autores concluyen que no existe relación significativa entre las 
variables clima laboral y cuidado humano, según la prueba Rho Spearman con ρ 
= 0.239, y el valor p=0.220 que es mayor al valor planteado α=0.05, sin embargo, 
se encontró una correlación significativa entre la dimensión implicancia y el 
cuidado humano que brinda el profesional de Enfermería.  
 
Vargas (2015) realizó un estudio de investigación Influencia de la satisfacción 
laboral en el clima organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón. Lambayeque”. 
El objetivo principal del estudio es determinar la influencia de la satisfacción 
laboral en el clima organizacional de la I.E. “Sara A. Bullón” de Lambayeque.  La 





una población de 87 trabajadores directivos, de los cuales se comprende a 
jerárquicos, docentes y administrativos de la Institución. Para la evaluación se 
aplicó  dos encuestas  en una de ellas, se midió la satisfacción laboral y en la 
otra, el clima organizacional de dicha institución basándose en las dimensiones y  
guiándose de la teoría del clima organizacional de Likert. Del mismo modo, se 
realizó el método de la observación y el de encuesta exploratorias. Los autores 
concluyen que la influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional se 
da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequeño porcentaje (20.39%), por lo 
que debe tenerse en cuenta otros factores que afectarían al correcto desarrollo 
del clima organizacional de la institución mencionada anteriormente.  
 
1.2 .Fundamentación teórica  
 
1.2.1. Clima Organizacional  
García  y Kolb (1987)  citado por Monteza (2010) coinciden en decir que el clima 
organizacional  es fundamentalmente lo que los miembros de la organización 
perciben de su empresa, como cualidades, características, objetivos que 
intervienen en su comportamiento. El clima organizacional es flexible y 
manipulable dada la transitoriedad de sus elementos, la posibilidad que tiene el 
clima laboral de ser gestionado, convierte a este en un fuerte componente que 
promueve la transformación organizacional y que lleva a generar procesos 
creativos para desarrollar innovaciones en la institución favoreciendo áreas 
propicias.  
 
Rodríguez (1999) citado por García e Ibarra (2012) indica que el clima 
organizacional es la personalidad de la organización, y además opina que este 
puede modificarse de igual forma en que puede variar el clima atmosférico. Este 
autor añade que el clima organizacional son las percepciones compartidas por los 
miembros de una sociedad con respecto a su labor, y abarca el ambiente físico de 
éste, las relaciones interpersonales y otras medidas que se consiguen dar en 






Brunet (1999) menciona que “el clima organizacional constituye una 
configuración de las características de la organización”, es decir que, el clima 
organizacional es la personalidad de una empresa y este interviene en el 
comportamiento de todos los involucrados con la organización.  
 
Palma (2004) define “como la percepción sobre aspectos vinculados al 
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnóstico que orienta acciones 
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el 
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales”.(p.21)  
 
Méndez (2006), citado por García e Ibarra (2012) se refiere al clima 
organizacional como el ambiente propio de la organización, producido y apreciado 
por el individuo conforme a las circunstancias que encuentra en su proceso de 
interacción social y en la estructura organizacional que se enuncia por variables 
(objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones 
interpersonales y cooperación) que guían su creencia, percepción, grado de 
participación y actitud; estableciendo su comportamiento, satisfacción y nivel de 
eficiencia en el trabajo.   
 
Onetto (2008), citado por García e Ibarra (2012) “El clima son percepciones 
de los profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a su 
rendimiento en el trabajo las cuales pueden ayudar o desfavorecer el logro de 
propósitos institucionales.”  
 
Chiavenato (2009) indica que el clima organizacional  forma el medio interno 
de una organización, la atmosfera psicológica peculiaridad que existe en cada 
organización.  Asimismo propone que el concepto de clima organizacional enlaza 
diferentes aspectos del entorno, que se sobreponen recíprocamente en distintos 
niveles, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas 
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); además de las 
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 







Teorías de Clima Organizacional  
 
Teoría de Necesidades Maslow  
Maslow (1943), citado por Chiavenato (2009) indica que la   motivación   de   las   
individuos   depende   de satisfacer cinco  tipos  de  necesidades:  fisiológicas,  de  
seguridad,  de  afecto,  de estima y de autorrealización. Estas necesidades se 
compensan en un orden escalonado, si la primera  necesidad básica no se ha 
satisfecho,  ésta  tiende a motivar el comportamiento; y al ser obtenida, pierde su 
poder de motivación. Maslow  indica que  para  conseguir  la  motivación  del  
personal  es necesario  que  la  organización  facilite  las  condiciones  para  
cumplir  estas necesidades  a  través del trabajo.  Estas necesidades son de 
orden:  
Fisiológicas. Relacionadas a la condición física del ser  humano e 
indispensables para subsistir, como la necesidad de alimento, techo, vestido; 
éstas se satisfacen mediante los salarios y prestaciones.   
 
Seguridad. No sentirse amenazado con las condiciones del  medio;  incluye  
estabilidad  en  el  cargo,  entorno de  trabajo agradable, sueldos, higiene, salud, 
seguros de vida entre otras.  
 
Afecto,  amor y pertenencia. Es la  necesidad  del ser humano de  conservar 
relaciones afectuosas con otras personas, por ejemplo: grupos de amigos, 
recreación  y actividades culturales.  
 
Estima o Reconocimiento. Sentirse respetado y admirado por  los  demás y 
por uno  mismo;  es  la  necesidad  de  reconocimiento  al  esfuerzo  y  al  trabajo.   
 
Autorrealización. Se obtiene cuando  se  han  complacido todas  las 
necesidades básicas. Esta necesidad es continua y no se compensa nunca por 
completo, esto va unido a encontrar un sentido de vida en el trabajo.  
 
Teoría X y Teoría Y  
McGregor (1960) citado por Robbins y Judge (2013) es el autor de las teorías 





sólo actúan bajo amenazas, y en la segunda, los jefes se basan en el principio de 
que las personas quieren y necesitan trabajar.  
En  la  teoría  X  se  cree  que  los individuos son dominados por las  
necesidades  de  orden  inferior .  En  la  teoría  Y  se  asume  que  gobierna  las  
necesidades  de  orden  superior.  Por  tanto,  planteaba  ideas  como  la  toma  
participativa  en las decisiones, cargos en el trabajo de  responsabilidad  y  
motivadores,  buenas relaciones en los agrupaciones, con el fin de desarrollar la 
motivación laboral de los trabajadores al máximo. Las premisas de ambas teorías 
serán las adecuadas dependiendo el contexto, teniendo en cuenta que la base de 
la motivación reside en hacer el trabajo atrayente y manifiesto de satisfacciones 
para el empleado, se considera trascendente que el trabajo se debe hacer más 
cómodo y agradable.  
 
Teoría ERC. Clayton Alderfer  
Alderfer (1969) citado por Chiavenato (2009) formuló una jerarquía de 
necesidades modificada –el modelo ERC- de tres niveles. Planteó que los 
trabajadores muestran interés al inicio en satisfacer sus necesidades de 
existencia, donde se asocian los factores fisiológicos y de seguridad. Tales 
necesidades se compensan con el salario, las condiciones físicas del trabajo, la 
estabilidad en el cargo y los beneficios. 
 
Las necesidades de relación se encuentran en el siguiente nivel e involucran 
considerarse comprendidos y aceptados por su superior, por el personal 
subordinado y por el personal de igual rango, tanto en su trabajo como fuera de 
él. Las necesidades de crecimiento conforman el tercer nivel y abarcan el deseo 
de autoestima y realización personal.  
 
En esta teoría no se admite que exista una jerarquía rigurosa donde una 
necesidad deba ser esencialmente compensada antes de conseguir desplazarse 
hacia adelante. La teoría ERC comprende una dimensión de frustración y 
regresión ya que cuando una necesidad superior falla, se estimula, aumentado, la 







Teoría sobre Clima Laboral de Rensis Likert  
La teoría de Clima Laboral de Likert (1970) citado por Brunet (1999) establece 
que la conducta adquirida por los trabajadores, obedecen directamente al 
comportamiento administrativo y a las realidades organizacionales que ellos 
aprecian, por lo tanto se asevera que la reacción estará definida por la 
percepción.  
 
Likert, indica tres tipos de variables que precisan las características de una 
organización y que interviene en la apreciación particular del clima organizativo.  
 
Variables Causales.- Son variables autónomas, orientadas a mostrar el 
sentido en el que una organización evoluciona y logra resultados. 
 
Variables Intermedias.- Aquellas variables  que están encaminadas a medir la 
situación interna de la organización, expresado en aspectos como motivación, 
rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables son de gran 
importancia ya que son las que establecen los procesos organizativos.  
 
Variables Finales.- Son variables que nacen como consecuencia de la 
relación entre variables causales y las intermedias. Están encaminadas a 
establecer los resultados alcanzados por la organización como productividad, 
ingresos y pérdidas.  
 
Teoría Motivación Intrínseca de Kenneth Thomas   
Kenneth Thomas (2001) citado por citado por Chiavenato (2009) plantea la Teoría 
de la Motivación Intrínseca donde las organizaciones vigentes no buscan la 
"subordinación" del empleado, sino su compromiso y su iniciativa. Este distinto 
punto de vista opina que los trabajadores buscan algo más que dinero y el interés 
por el trabajo, puesto que los trabajadores requieren estímulos personales con la 
realización del trabajo, ya que esas recompensas poseen un gran contenido 
emocional y que "hacer lo que se corresponde hacer" motiva a que el trabajador 






Estas condiciones hacen que el trabajador persiga en su tarea el logro de un 
propósito único, el cual demanda autodirección, la que requiere más decisión y 
compromiso. Así mismo el sentido o significado  que es la ideología de que las 
labores llevan a un fin o propósito es hondamente apreciado por el empleado y 
finalmente el progreso que abarca la  posibilidad de orientarse sobre el desarrollo 
del trabajador hacia el logro de un propósito.  
 
La presencia de estos elementos genera un estado de motivación individual 
que a su vez produce un alto desempeño como el logro de objetivos en la 
organización y una alta satisfacción consiguiendo metas propias.  
 
Dimensiones de clima organizacional  
 
Silva (1996) citado por Berbel (2011) menciona las siguientes características:  
Es externo al individuo  
Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto 
Existe en la organización 
Se puede registrar a través de procedimientos varios  
Es distinto a la cultura organizacional  
Stinger & Litwin (1978) citado por Berbel (2011) menciona que el clima 
organizacional se caracteriza  por:  
Estructura: Constituye la apreciación que tiene los integrantes de la 
organización acerca del conjunto de normas, procedimientos, trámites y otras 
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su labor.  
Responsabilidad : Es la impresión de los integrantes de la organización sobre 
la libertad en la toma de decisiones afines al trabajo. Es la medida en que la 
supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento 
de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la forma en 
que  organización usa más el estímulo que el castigo. 
Desafío: Concierne a la impresión que tienen los integrantes de la 





organización causa el asentimiento de riesgos supuestos a fin de conseguir los 
objetivos propuestos.  
Relaciones: Es la idea de los miembros de la organización sobre la presencia 
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares 
como entre directores y subordinados.  
Cooperación: Es la  impresión de los integrantes de la organización sobre la 
presencia de un espíritu de apoyo por los jefes, y de otros empleados del grupo. 
La importancia está puesta en el sustento mutuo, tanto de niveles superiores 
como inferiores.  
Estándares: Es la percepción de las partes acerca del significado que pone 
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.  
Conflictos: Es la impresión del nivel en que los miembros de la organización, 
tanto pares como superiores, admiten las ideas discordantes y no temen afrontar 
y corregir los problemas en cuanto surjan.  
Identidad: Es la impresión de pertenencia a la organización y el cual es un 
factor significativo y valioso dentro del equipo de trabajo. Es la identificación de 
los objetivos personales con los de la organización.  
 
Palma (2004), “son cinco dimensiones que configuran en clima organizacional: 
Autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación, condiciones 
laborales” (p.21)  
Autorrealización: Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades 
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a 
la tarea y con perspectiva de futuro. 
Involucramiento laboral: Identificación con los valores organizacionales y 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización.  
Supervisión: Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en 
la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario.  
Comunicación: Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia   y precisión  de la información relativa y pertinente al funcionamiento 





Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institución provee los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas. 
 
1.2.2. Satisfacción Laboral  
 
Fleisman y Bass (1979) citado por Vargas (2000) consideran la satisfacción 
laboral como una respuesta afectiva que tiene el empleado a su cargo laboral 
como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su puesto, en 
relación a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este. La 
satisfacción es una actitud general, como resultado de varias actitudes más 
específicas.  
 
Flores (1992)  citado por Sotomayor (2013)  refiere que satisfacción laboral es 
la manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, 
como salario, estilo de Supervisión, condiciones del trabajo, oportunidades de 
promoción, compañeros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfacción Laboral 
es una predisposición.  
 
Bravo, Pairó y Rodríguez (1996) citado por Chiang, Martin y Núñez, (2010) la 
definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por el trabajador 
hacia una condición de trabajo, condiciones concernientes hacia el trabajo en 
general o hacia facetas específicas del mismo. Así la satisfacción laboral es, 
básicamente, un concepto globalizador con el que se hace referencia a las 
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por 
consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de actitudes.  
 
Morillo (2006) citado por Sotomayor (2013) define la satisfacción laboral como 
“la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su 
trabajo expresado a través del grado de concordancia que existe entre las 
expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que este 






Palma (1999) “satisfacción laboral es la actitud que muestra el trabajador 
frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por su 
percepción en función  de su empleo (retribución, seguridad, progreso, 
compañerismo). Se considera también si es que el puesto de trabajo se adecúa a 
él, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos.”(p.21)   
 
Amorós (2007),  citado por (Vargas 2015) define satisfacción laboral como la 
actitud general que la persona tiene hacia su trabajo, que incluye no solo la labor 
que desempeña, sino también la interacción con sus compañeros y supervisores, 
las políticas de trabajo, reglamentos, condiciones, entre otros; por ello, la 
evaluación de esta variable es la suma de diversas dimensiones o elementos del 
trabajo.  
 
Robbins y Judge (2009) explican que la satisfacción en el trabajo es el grado 
de placer o gusto que tiene una persona con respecto a su trabajo, y que ello 
aumenta cuando la actitud hacia ciertos factores (como el puesto en sí, el 
reconocimiento, la oportunidad para mejorar, entre otros) son positivos.  
 
Teorías de Satisfacción Laboral 
 
Teoría de la motivación e higiene de Herzberg  
Herzberg (1968) citado por Chiavenato (2009) afirma que  existen  dos  factores  
que  inciden  en  la  satisfacción  en  el trabajo, los motivadores o intrínsecos al 
trabajo como el reconocimiento, el logro,  el  trabajo  en  sí,  la  responsabilidad,  
el  desarrollo y progreso;  y  los  factores externos o de higiene, que incluyen las 
normas de la empresa , remuneración, relación con los colegas,  perspectiva,  
seguridad,  relación con los jefes y subordinados.  
 
Los factores motivadores favorecen la  satisfacción  de  las  necesidades de 
nivel alto como autorrealización  y  estima;  mientras  que  los factores de  higiene  
satisfacen  las  necesidades básicas como las fisiológicas, de seguridad y afecto. 
 
 Los factores de higiene contribuyen a conservar un buen entorno laboral, 





trabajo. Si pretendemos motivar a los empleados en su cargo, Herzberg 
recomienda enfatizar los factores afines con el trabajo o con sus resultados 
inmediatos, como oportunidades de ascender, oportunidades de progresar en el 
aspecto personal, reconocimiento, compromiso y logros, que son las 
particularidades que se observan ante una remuneración adecuada.  
 
Teoría de las tres necesidades  
McClelland (1965) citado por Robbins y Judge (2013) en su teoría los empleados 
se pueden agrupar según la necesidad que sea motivadora en su vida:  
Necesidad de logro: Animo de destacar, de luchar por conseguir el éxito. Esta 
categorización agrupa a aquellos miembros que prefieren en su accionar el éxito 
de sí mismo a las recompensas, evalúan situaciones donde puedan asumir 
compromisos y les incomoda el logro de méritos por azar. 
Necesidad de poder: Condición en la que otros deben cumplir una orden o 
conducta. Los empleados que la ostentan se complacen del cargo como “jefe”, 
intentan influir en los demás y se preocupan generalmente por conseguir 
autoridad que en su propio rendimiento.  
Necesidad de afiliación: Anhelo de formar relaciones interpersonales. 
Aquellos que la tienen escogen situaciones de colaboración a las de 
competencia, destacándose las primeras por un alto nivel de contribución. 
    
Teoría de la Equidad  
Adams (1963)  citado por Robbins y Judge (2013) demuestra el efecto que 
produce sobre la motivación, que es la facultad de los trabajadores para 
desarrollar comparaciones con el entorno interno y externo que lo rodea. 
Considera que a los empleados así como les interesa el logro de recompensas 
por su desempeño, también ansían que estas sean equitativas, lo que convierte 
más compleja la motivación.  
 
Existe una predisposición a comparar los aportes (esfuerzo) y resultados 
(recompensas), pero también a realizar diferencias con otras personas ya sea de 
la organización o no. Cuando el valor de la correlación aporte/resultados es igual 
a los demás, supondrá que la situación es equitativa y no existirá tensión alguna. 





este intentara remediar ese exceso con comportamientos tales como trabajar con 
más ímpetu, influenciar en sus compañeros y subordinados de la misma forma. 
Los trabajadores que muestren impresiones de desigualdad, se toparan ante un 
escenario de tensión que intentarán eliminar o reducir de muy diversas formas. Ej. 
Solicitud de mayor pago, ausentismo, impuntualidad, robos, reducción de 
esfuerzo, etc.  
 
La facultad de los jefes para manejar estas condiciones obedece a la 
posibilidad de examinar para cada empleado la impresión que tienen respecto de 
la equidad. Habrá empleados más “sensibles” y otros más “benevolentes”. 
Conocer a los empleados que ingresan ayudaría a los gerentes a conocer 
quiénes podrían diferenciar desigualdad ante una realidad dada y en qué grado 
podría afectar a sus comportamientos.  
 
Teoría de adaptación al trabajo   
Dawis y Lofquist (1984) citado por Robbins y Judge (2013), los empleados 
intentan  desarrollar y conservar una cierta correspondencia con el ambiente 
laboral, según un proceso continuo y dinámico, llamado “adaptación al trabajo”. 
Destacan dos tipos de correspondencias. La primera se determina por el grado de 
correspondencia entre propiedades individuales (las capacidades y competencias 
propias). El segundo tipo se refiere al nivel de correspondencia entre el entorno 
de trabajo y las necesidades propias.  Es posible formular los siguientes 
supuestos:   
La adaptación del empleado al trabajo es producto de los resultados 
satisfactorios del individuo con relación al trabajo;  
Los resultados satisfactorios obedecen a la correspondencia entre las 
competencias y  capacidades necesarias para el desempeño del cargo, 
involucrando una relación entre el sistema de recompensas y las necesidades 
particulares.  
Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias 
requeridas por el cargo son mediadas por la satisfacción en el trabajo.  
La correlación entre la satisfacción en el trabajo y las necesidades 





Los niveles inconvenientes de satisfacción o de resultados satisfactorios 
podrían contribuir a la salida del empleado de la organización (despido o 
abandono de la organización).  
Finalmente esta teoría supone que la satisfacción laboral resulta de la 
conformidad, a nivel personal, entre las necesidades y los logros que el empleado 
procura a través del ejercicio de su función y, lo que evidentemente sucede a este 
nivel.  
 
Teoría del grupo de referencia social   
Korman (1978) citado por Reyero y Touron, (2003) la satisfacción del empleado 
en el trabajo se relaciona con las particularidades del  grupo al que pertenece. Es 
en este grupo que el empleado  se encuentra se enfrenta a reglas y normas que 
le permiten desenvolverse con un pensamiento propio de su entorno laboral, 
favoreciendo, así, la definición que enuncia sobre su realidad.   
Las características del  trabajo, al ser relacionados con esas normas y 
deseos, facilitan  el desarrollo de condiciones propicias con relación al trabajo y, 
razonablemente, favorecen  la satisfacción en el trabajo.  
Es importante tomar en cuenta aspectos reales del contexto social y los 
aspectos propios del empleado tanto en lo que se refiere a la satisfacción de 
necesidades como a lo relacionado al conocimiento.  
 
Teoría del establecimiento de metas  
Locke (1968) citado por Robbins y Judge (2013), señala que son los objetivos  y 
metas que los empleados persiguen al realizar las labores ello determina el grado 
de esfuerzo que utilizarán en su realización. La teoría del establecimiento de 
metas u objetivos presume que las tensiones de trabajar para lograr un 
determinado objetivo es la fuerza inicial motivadora del esfuerzo laboral. 
El establecer objetivos acrecienta el nivel de realización en relación con las 
situaciones en las que no se plantean objetivos precisos, cuanto más específicos 
son los objetivos más eficaces resultan para estimular el proceder.  
La participación de los empleados que han de realizar las tareas, en relación 
con los objetivos aumenta la calidad y la cantidad del rendimiento. Los objetivos 
difíciles  establecidos llevan a mejores resultados de ejecución que los objetivos 





cambios en los propios objetivos, conocimiento de los resultados o  influencias y 
presiones sociales. Si estímulos como el dinero varían el actuar, también cambian 
los objetivos y las intenciones, pero cuando se controlan las diferencias de 
intención, los incentivos no tienen ningún efecto.  
 
Dimensiones de Satisfacción Laboral  
Robbins (1998) considera que los principales factores organizacionales que 
determinan la satisfacción laboral son:  
Reto del trabajo  
Sistema de recompensas justas  
Condiciones favorables de trabajo  
Colegas que brinden apoyo Adicionalmente  
Compatibilidad entre personalidad y el puesto de trabajo  
 
Palma (1999) considera siete dimensiones dentro de satisfacción laboral:  
Significación de la tarea: Disposición al trabajo en función a atribuciones 
asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realización, 
equidad y/o aporte materia.  
Condiciones laborales: Evaluación del trabajo en función a la existencia de o 
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad 
laboral. 
 Reconocimiento personal: Tendencia evaluativa del trabajador en función al 
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo con respecto a logros 
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. 
Beneficios económicos: Disposición al trabajo en función a aspectos 
remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo de la tarea 
asignada.   
Políticas admistrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos o 
normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 
directamente con el trabajador.   
Relaciones interpersonales: El grado de complacencia frente a la interrelación 
con otros miembros de la organización con quien se comparte las actividades 





Relación con la autoridad: La apreciación valorativa que realiza el trabajador 
de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.  
 
Locke (1976) fue uno de los primeros autores que identifico varias de estas 
características, clasificándolas a su vez en dos categorías:  
 Eventos o condiciones de satisfacción laboral 
Satisfacción en el trabajo: interés intrínseco del trabajo, la variedad, las 
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las 
posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.  
Satisfacción con el salario: valoración con el aspecto cuantitativo del sueldo, 
la equidad respecto al mismo o al método de distribución.  
Satisfacción con las promociones: oportunidades de formación o la base a 
partir de la que se produce la promoción. 
Satisfacción con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realización 
del trabajo, las críticas, la congruencia con la propia percepción.  
Satisfacción con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos, 
vacaciones, primas. 
Satisfacción con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos, 
el diseño del puesto de trabajo, la temperatura.  
Agentes de satisfacción: Aquellos  que hacen posible la ocurrencia de estos 
eventos  
Satisfacción con la supervisión: referida al estilo de supervisión o las 
habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.  
Satisfacción con los compañeros: que incluye la competencia de estos, su 
apoyo, comunicación, amistad.  
Satisfacción con la compañía y la dirección: aspectos como la política de 
beneficios y salarios dentro de la organización.  
 
1.2.3. Marco Conceptual: 
 
Clima organizacional:  
Palma (2004): El clima organizacional es la percepción del trabajador con 
respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos vinculados como 





supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en 
coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que facilitan su 
tarea.   Permite orientar acciones preventivas y correctivas necesarias para 
optimizar y fortalecer el funcionamiento de procesos y  resultados 
organizacionales. (p.21) 
Autorrealización: “Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades 
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a 
la tarea y con perspectiva de futuro.”(p.3)  
Involucramiento laboral: “Identificación con los valores organizacionales y 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización.”(p.3)  
Supervisión: “Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en 
la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario.”(p.4)  
Comunicación: “Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia   y precisión  de la información relativa y pertinente al funcionamiento 
interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la 
misma.”(p.4)  
Condiciones laborales: “Reconocimiento de que la institución provee los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios   para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas.”(p.4)  
 
Satisfacción Laboral:  
Palma (1999) sostiene que, “la satisfacción laboral que es la actitud que muestra 
el trabajador frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por 
su percepción en función  de su empleo (retribución, seguridad, progreso, 
compañerismo). Se considera también si es que el puesto de trabajo se adecúa a 
él, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos.”  
 Significación de la tarea: Disposición al trabajo en función a atribuciones 
asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realización, 
equidad y/o aporte materia.  
Condiciones laborales: Evaluación del trabajo en función a la existencia de o 






Reconocimiento personal: Tendencia evaluativa del trabajador en función al 
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo con respecto a logros 
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. 
Beneficios económicos: Disposición al trabajo en función a aspectos 
remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo de la tarea 
asignada.  
Políticas admistrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos o 
normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 
directamente con el trabajador.  
Relaciones interpersonales: El grado de complacencia frente a la interrelación 
con otros miembros de la organización con quien se comparte las actividades 
laborales cotidianas.  
Relación con la autoridad: La apreciación valorativa que realiza el trabajador 
de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
 
1.3  Justificación   
 
Por su conveniencia, el estudio del clima organizacional y satisfacción laboral es 
un tema vigente que permite saber, en forma teórica y metódica, la apreciación 
del personal sobre su entorno laboral y realidades en el trabajo, con el fin de crear 
estrategias que permitan eliminar los elementos negativos que se encuentren y 
que aquejan el compromiso y el rendimiento del trabajador así también como se 
relaciona con la satisfacción laboral de los enfermeros, como condición inevitable 
en el proceso del cambio de la gestión para poder alcanzar una mayor eficiencia 
de la organización. 
 
Por su relevancia social, este estudio considera que  en las Instituciones de 
salud el personal de enfermería compone el recurso más importante en el cuidado 
de la salud y a su vez afronta múltiples dificultades que provienen no solo de la 
atención directa al paciente, sino también de la gerencia , coordinación con el 
equipo de salud y de sentirse a gusto en el servicio , el personal es clave esencial 





cuenta al elemento humano y el fin primordial que es recuperar la salud del 
paciente.      
 
Por sus implicancias prácticas, esta investigación es significativa en cuanto 
permitirá que el servicio cuente con un mejor entorno laboral que permita 
promover la satisfacción y que trascienda en la práctica profesional; así como, en 
la productividad, rendimiento del personal de enfermería,  en la calidad del 
trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la atención ofrecida a los usuarios. 
 
Por su valor teórico, en esta dirección, el presente estudio pretende proponer 
un instrumento de conocimiento en el servicio de Medicina del Hospital Sabogal, 
ya que se han encontrado escasos estudios sobre estas variables en el Hospital y 
es la primera vez que se realiza un estudio de este tipo en el servicio lo que hace 
necesaria la investigación en esta área. Ante este escenario, lo conveniente es 
ejecutar investigaciones que aborden este tema con mayor detalle, con el 
propósito de emitir un diagnóstico situacional del personal de enfermería y su 
entorno para luego elaborar intervenciones para  solucionar las complicaciones 
encontradas y superarlas. Los resultados del estudio de clima organizacional y 
satisfacción laboral involucran cambios en la gestión y dirección del servicio. Ello 
contribuirá al logro de los objetivos trazado y que el personal de enfermería sea 
tomado en cuenta y participen de las acciones de cambio  que en conclusión 
implica el éxito de la organización. 
 
Por su utilidad metodológica, los resultados de este estudio no sólo son de 
interés para la organización, sino, serán guía para las ulteriores investigaciones 
sobre el tema, que oriente e impulse el desarrollo del estudio en el personal de 
enfermería, puesto que el Clima Organizacional sólido es una inversión a largo 
plazo que da excelentes resultados cuando el personal se halla altamente 
satisfecho. Así mismo los instrumentos empleados en la investigación con validez 
y confiabilidad demostrada pueden ser utilizados en otros trabajos. 
 
1.4 Problema  
En el marco de la globalización las organizaciones han reconocido y aprobado 





interés en mantenerlos altamente satisfechos y comprometidos, se ha tomado 
conciencia de que, además del salario, es necesario atender  sus necesidades y 
que sus opiniones se tomen en cuenta en las decisiones de la organización 
además de crear oportunidades de realización personal. Obtener objetivos 
comunes en la organización sólo podrá concretarse si los empleados tienen un 
adecuado clima organizacional y satisfacción laboral lo que comprende el grado 
de conformidad de la persona y actitudes positivas respecto al entorno de trabajo. 
(Pérez, T; Rivera, C.2013)  
 
Por tal razón, es que estas investigaciones resultan indispensables, porque 
favorece en los trabajadores manifestar su criterio en cuanto al funcionamiento de 
la organización y cómo se sienten en ella; con los resultados se pueden traer 
beneficios al tomar medidas necesarias y corregir actitudes. (Juárez, 2012).  
 
Dentro del contexto internacional, los estudios revelan que el Sector Salud a 
planteado un concepto más dinámico de “Gestión” entre ellos la calidad de 
prestaciones asistenciales de los servicios de salud, lo que involucra modernizar y 
optimizar las condiciones de su capital humano. En el cual el trabajador, necesita 
de un clima organizacional óptimo, que le permita sentirse cómodo, desempeñar 
su labor eficientemente y de satisfacción con las actividades que realiza ya que 
ello fortalece aspectos como eficacia, eficiencia, calidad, innovación  y adaptación 
a los procesos de su organización. (Apuy; 2010).  
 
Estos aspectos son relevantes en los profesionales del sector salud y en 
especial de las enfermeras, encontrándose  que  el 50% considera importante la 
relación con sus compañeros ,47% consideran que no se brindan beneficios 
socioeconómicos ajustados a la realidad, 60% considera que para el 
cumplimiento de metas no se perciben reconocimientos monetarios, 66% 
considera que el supervisor inmediato no se preocupa por incentivar a su 
personal y 73% considera que la constante rotación de personal genera 
inestabilidad laboral. (Werther; 2008). Surge la necesidad de un mayor interés al 
personal de enfermería, en cuanto a sus peticiones laborales y profesionales, que 







En el Perú, el clima laboral participativo es ansiado; no obstante tiene muchos 
aspectos de contexto social, económico y especialmente político que intervienen 
para que sea poco viable; así lo señalan los estudios, cuyos resultados son 
comúnmente climas laborales autoritarios, en sus características extremas, 
explotador 65% o paternalistas 45% (Monteza 2010).  En cuanto a la labor de las 
enfermeras y el ámbito donde lo desenvuelven pareciera no ser el más adecuado 
pues el agotamiento físico, las escasas oportunidades de capacitación 
relacionada al régimen de turnos y la falta de personal traen como secuela 
agotamiento, desmoralización y problemas de salud asumiendo largas jornadas 
de trabajo. (Monteza; 2010).  
 
En Lima, ciudad capital, se evidencia que la Instituciones de Salud del sector 
público y privado busca beneficios y ganancias para la organización pero no para 
sus empleados, quienes no se encuentran conformes con el ambiente laboral en 
el que se desenvuelven, punto que transgrede su satisfacción personal. Al 
presente las investigaciones publicadas señalan que el personal de enfermería 
trabaja con insuficientes recursos físicos, humanos y tecnológicos estando 
muchas veces en riesgo de accidentes laborales lo que disminuye la motivación y 
satisfacción del personal de enfermería en la mayoría de instituciones. 
(Carhuachin, Mujica 2015).  
 
El Servicio de Medicina del Hospital Sabogal,  carece de un estudio de 
investigación como este por ello lo considero importante.  Puesto que los 
enfermeros del servicio tienen como objetivo alcanzar la recuperación total del 
paciente pero bajo situaciones estresantes y duras por la complejidad de los 
procedimientos y la cantidad de pacientes para pocos enfermeros que rotan por 
turno. El personal de Enfermería que labora es de 58, al mismo tiempo se 
observa prácticas que no demuestran satisfacción laboral como falta de trabajo 
en equipo, poca solidaridad entre compañeros, problemas con los jefes, y con el 
personal a su cargo, que finalmente dificultan la comunicación, alteran la armonía 
y el desempeño en el trabajo, volviéndolo complejo y poco gratificante. A esta 
situación se suma, equipos con fallas de funcionamiento, peligro de accidentes y 





laboral que trae consigo insatisfacción en el personal de enfermería lo que 
perjudica al servicio y es preciso darle solución a los problemas identificados.  
 
El objetivo general de este proyecto es determinar la relación  entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal de enfermería en el servicio 
de medicina del Hospital Sabogal, por ello el propósito de esta investigación es 
generar un antecedente de datos, que proporcione acciones estratégicas en la 
organización ,planteando medidas eficaces y pertinentes, que optimicen los 
niveles de satisfacción y el rendimiento laboral del personal de enfermería, lo que 
se verá reflejado en una significativa mejora de la calidad en la atención de los 
pacientes. Asimismo se proyecta a servir como una base para futuras 
investigaciones afines al tema.  
 
1.4.1. Formulación del Problema 
 
 ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal 
Sologuren en el año 2016?  
 
1.4.2. Problemas Específicos  
 
Problema Específico 1 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional y  la dimensión significación de 
las tareas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
 
Problema Específico 2 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional y  la dimensión condiciones 
laborales de la variable satisfacción laboral en el  personal de enfermería del 









Problema Específico 3 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional  y la dimensión reconocimiento 
personal de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
 
Problema Específico 4 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional  y la dimensión beneficios 
económicos de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
 
Problema Específico 5 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional y  la dimensión políticas 
administrativas de la variable satisfacción laboral  del personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
Problema Específico 6 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional  y la dimensión relaciones 
interpersonales de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
 
Problema Específico 7 
¿Cuál es la  relación entre clima organizacional  y la dimensión relación con la 
autoridad de la variable satisfacción laboral   del personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016? 
 
1.5  Hipótesis  
 
1.5.1. Hipótesis General  
Existe  relación entre  el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
personal de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal 






1.5.2. Hipótesis Especificas  
 
Hipótesis Especifica 1  
Existe  relación entre el clima organizacional y la  dimensión significación de las 
tareas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Hipótesis Especifica 2 
Existe  relación entre el clima organizacional y la dimensión condiciones laborales 
de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Hipótesis Especifica 3 
Existe  relación entre el clima organizacional y  la dimensión reconocimiento 
personal de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Hipótesis Especifica 4 
Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión beneficios económicos 
de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
  
Hipótesis Especifica 5 
Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión políticas 
administrativas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Hipótesis Especifica 6 
Existe relación entre clima organizacional y la dimensión relaciones 
interpersonales de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 








Hipótesis Especifica 7 
Existe relación entre clima organizacional y la dimensión relación con la autoridad 
de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del servicio de 




1.6.1. Objetivos General  
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
personal de enfermería del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
1.6.2. Objetivos Específicos 
 
 Objetivo Específico 1  
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión significación de 
las tareas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Objetivo Específico 2 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión condiciones 
laborales de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Objetivo Específico 3 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión reconocimiento 
personal de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Objetivo Específico 4 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión beneficios 
económicos de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 







Objetivo Específico 5 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión políticas 
administrativas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Objetivo Específico 6 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión relaciones 
interpersonales de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Objetivo Específico 7 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la dimensión relación con la 
autoridad de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del 




















































2.1.1. Clima organizacional 
 
Definición Conceptual 
Palma (2004): El clima organizacional es la percepción del trabajador con 
respecto a su ambiente laboral y en función de aspectos vinculados como 
posibilidades de realización personal, involucramiento con la tarea asignada, 
supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en 
coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que facilitan su 
tarea. Permite orientar acciones preventivas y correctivas necesarias para 




Clima Organizacional  que será medida con un instrumento  que consta de 50 
ítems y que presenta las siguientes dimensiones:  
Autorrealización: “Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades 
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a 
la tarea y con perspectiva de futuro.” 
Involucramiento laboral: “Identificación con los valores organizacionales y 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización.” 
Supervisión: “Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en 
la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario.” 
Comunicación: “Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia   y precisión  de la información relativa y pertinente al funcionamiento 
interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma.” 
Condiciones laborales: “Reconocimiento de que la institución provee los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios   para el 











Matriz de operacionalización de la variable Clima Organizacional 
 






































-Posibilidades de desarrollo personal 




-Identificación con los valores de la 
organización 
 -Compromiso en el cumplimiento y desarrollo 
de la Organización 
 
-Apoyo y orientación en las tareas 
-Evaluación del trabajo 
 
 
-Grado de fluidez, celeridad, coherencia y 
precisión de la comunicación interna 
 
 
Reconocimiento de contar con elementos 
materiales. 
Reconocimiento de contar con elementos 
económicos. 




















































2.1.2. Satisfacción Laboral  
 
Definición Conceptual 
Palma (1999) La satisfacción laboral que es la actitud que muestra el trabajador 
frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por su 
percepción en función  de su empleo (retribución, seguridad, progreso, 
compañerismo). Se considera también si es que el puesto de trabajo se adecúa a 
él, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos. 
 
Definición Operacional 
Satisfacción  Laboral  que será medida con un instrumento que consta de 36 
ítems y que presenta las siguientes dimensiones:  
Significación de la tarea: Disposición al trabajo en función a atribuciones 
asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realización, 
equidad y/o aporte materia.  
Condiciones laborales: Evaluación del trabajo en función a la existencia de o 
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad 
laboral.  
Reconocimiento personal: Tendencia evaluativa del trabajador en función al 
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo con respecto a logros 
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. 
Beneficios económicos: Disposición al trabajo en función a aspectos 
remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo de la tarea 
asignada.  
Políticas admistrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos o 
normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 
directamente con el trabajador.  
Relaciones interpersonales: El grado de complacencia frente a la interrelación 
con otros miembros de la organización con quien se comparte las actividades 
laborales cotidianas.  
Relación con la autoridad: La apreciación valorativa que realiza el trabajador 






Tabla 2  
Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción laboral 






Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 





































Relación con la 
autoridad 
-Disposición al trabajo en función del  
esfuerzo requerido. 
- Disposición al trabajo en función de la 
realización para el trabajador. 
- Disposición al trabajo en función de la 
equidad con respecto a las tareas. 
 
-Existencia de los medios para la 
realización del trabajo. 
-Disposiciones normativas que regulan la 
actividad laboral. 
 
-Reconocimiento propio con respecto a 
los logros obtenidos.  
Reconocimiento de personas asociadas 




-Disposición al trabajo en función a 
aspectos remunerativos. 









-Disposición frente a la interrelación con 
otros miembros de la organización. 
 
 
-Apreciación trabajador con su jefe directo. 










































































2.3 Metodología  
 
El  estudio aplicó el método  hipotético-deductivo  que es  el  procedimiento  o  
camino  que  sigue  el investigador  para  hacer  de  su  actividad  una  práctica  
científica, partiendo de lo general a lo particular. Es la primera vía de inferencias 
lógicas deductivas para arribar a conclusiones particulares a partir de la Hipótesis, 
que después se pueden comprobar experimentalmente.   
El  método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: observación 
del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para explicar dicho fenómeno, 
deducción de consecuencias  o  proposiciones  más  elementales  que  la  propia  
hipótesis,  y verificación  o  comprobación  de  la  verdad  de  los  enunciados  
deducidos comparándolos con la experiencia. Hernández (2008)  
 
2.4 Tipo de Estudio  
 
El presente estudio fue de enfoque cuantitativo, porque usa la recolección de 
datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis 
estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías. El 
enfoque cuantitativo es secuencial y  probatorio. Hernández (2008) 
 
La investigación realizada de tipo sustantiva según Sánchez y Reyes (2015) 
es aquella que busca reproducir la realidad de las cosas, mediante explicaciones, 
y descripciones. De manera tal que se obtenga la información que pueda predecir 
leyes generales que nos acerquen a una teoría científica. La investigación 
sustantiva tiene dos niveles: la investigación descriptiva y la  investigación 
explicativa.  
 
Según el periodo y secuencia fue una investigación transeccional o 
transversal porque recolectan datos en  un solo momento, en un tiempo único. Su 
propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 







Según el tiempo de ocurrencia fue prospectivo, porque se refiere al estudio de 
hechos en el presente y futuro. Se diseña y empieza a realizarse en el presente 
pero los datos se analizan transcurrido un tiempo determinado en el futuro. 
(Sierra, 1994, p.34)  
 
Según el análisis y alcance de sus resultados fue un estudio Observacional, 
porque el investigador no asigna el factor de estudio, sino que observa, mide y 
analiza las variables de interés, sin controlar el factor. Valora y analiza lo que 
ocurre en su realidad sin intervenir en ella. Sánchez y Reyes (2015) 
 
 
2.5  Diseño 
El presente estudio fue de diseño no experimental, donde no se manipula 
deliberadamente las variables. Lo que hacemos en la investigación no 
experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 
posteriormente analizarlos. (Hernández, 2014, p.149)  
El presente estudio fue de nivel correlacional, son aquello que tienen “como 
propósito conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en  un contexto en particular”  (Hernández, 
2014, p.p.154-155) 




   
   Figura 1. Esquema del diseño de correlación 
Dónde: 
M: Representa la muestra de estudio: Personal profesional y técnico de 
enfermería (58) 
O1: Variable: Clima Organizacional 
O2: Variable: Satisfacción laboral 
R: Indica la correlación entre ambas variables. 
 X1 











2.6  Población, muestra y muestreo 
 
2.6.1. Población 
La población estuvo conformada por los 58 profesionales y no profesionales de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren.  
 
2.6.2. Muestra  
La muestra estuvo conformada por los 58 profesionales y no profesionales de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren. El 
tipo de muestreo utilizado fue intencional o dirigido. Para los autores Sánchez y 
Reyes (2015): 
En este tipo de muestreo quien selecciona la muestra lo que 
busca es que ésta sea representativa de la población de donde 
es extraída Lo importante es que dicha representatividad se da 
en base a una opinión o intención particular de quien selecciona 
la muestra y por lo tanto la evolución de la representatividad es 
subjetiva. Una muestra intencional puede estar influenciada por 
las preferencias o tendencias, conscientes e inconscientes, de la 
persona que la obtiene. (p. 161) 
 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1. Técnica 
La técnica de recolección de datos aplicada fue la encuesta, este método consiste 
en obtener información de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, 
sobre opiniones, actitudes o sugerencias. Hay dos maneras de obtener 







El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, que es el método que 
utiliza un instrumento o formulario impreso, destinado a obtener respuestas sobre 
el problema en estudio y que el investigado o consultado llena por sí mismo. 
(Canales, 2004, p.165) 
 
2.7.3. Ficha Técnica  
 
Instrumento para medir Clima organizacional 
Nombre del Instrumento: Escala Clima Laboral 
Autor/es: Sonia Palma Carrillo 
Año: 2004 
Lugar: Callao 
Población a la que se puede administrar: Personal profesional y no profesional de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
Objetivo: Medir la percepción individual y grupal del clima laboral de los 
profesionales y no profesionales de enfermería del servicio de medicina del 
Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
Forma de Administración: Individual / Grupal 
Tiempo de Aplicación: 20 Min. 
 
Descripción del Instrumento: 
Consiste en un cuestionario de 50 ítems, y cinco dimensiones, que evalúan las 
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermería acerca del 
clima organizacional. La dimensión (I) Autorrealización consta de diez preguntas, 
la dimensión (II) Involucramiento laboral consta de diez preguntas, la dimensión 
(III) Supervisión consta de diez preguntas,  la dimensión (IV) Comunicación 
consta de diez preguntas y la dimensión  (V) Condiciones laborales consta de 
diez preguntas. 
Se empleó la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del 1 
al 5 para cada pregunta distribuida de la siguiente manera:  






3: Regular o algo 
4: Mucho 
5: Todo o siempre 
La escala de medición final se hará mediante baremos, de acuerdo a los 
siguientes intervalos que corresponden a las categorías respectivas:  
 
Tabla 3 
Escalas y baremos de la variable clima organizacional 
Cuantitativo  
 Cualitativo General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5 
184 - 250 38-50 38-50 38-50 38-50 38-50  Favorable 
117-183 24-37 24-37 24-37 24-37 24-37  Media 
50  -116 10-23 10-23 10-23 10-23 10-23  Desfavorable 
Fuente: ECL Sonia Palma (2004) 
 
Muestra de tipificación: Se trabajó con una muestra piloto de 30 encuestados. 
Validez de contenido: Este instrumento fue sometido a Juicio de expertos por la 
autora Palma (2004) y fue validado al mismo tiempo por el Dr. Daniel Cordova 
Sotomayor 
 
Confiabilidad: Con la muestra piloto aplicada por la investigadora a  30 
encuestados, se obtuvo la confiabilidad del instrumento, utilizando la técnica de 
Alfa de Cronbach a partir de los datos obtenidos, que a continuación se detalla: 
 
Tabla 4 
Nivel de confiabilidad de la variable clima organizacional  
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0,970 50 





El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,970 por lo cual se puede inferir 
que el cuestionario sobre clima organizacional  con 50 ítems tiene una alta 
confiabilidad. 
 
Instrumento para medir Satisfacción Laboral 
Nombre del Instrumento: Escala satisfacción laboral 
Autor/es: Sonia Palma Carrillo 
Año: 1999 
Lugar: Callao 
Población a la que se puede administrar: Personal profesional y no profesional de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
Objetivo: Medir la percepción individual y grupal de satisfacción laboral en los 
profesionales y no profesionales de enfermería del servicio de medicina del 
Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
Forma de Administración: Individual / Grupal 
Tiempo de Aplicación: 20 Min 
 
Descripción del Instrumento: 
Consiste en un cuestionario de 36 ítems, y siete dimensiones, que evalúan las 
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermería acerca de 
satisfacción laboral. La dimensión (I) Significación de la tarea consta de seis 
preguntas, la dimensión (II) Condiciones laborales consta de cinco preguntas, la 
dimensión (III) Reconocimiento personal consta de seis preguntas,  la dimensión 
(IV) Beneficios económicos consta de cuatro preguntas, la dimensión (V) Políticas 
Administrativas consta de cinco preguntas, la dimensión (VI) Relaciones 
interpersonales consta de cuatro preguntas y la dimensión (VII) Relación con la 
autoridad consta de seis preguntas. 
Se empleó la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del 1 
al 5 para cada pregunta distribuida de la siguiente manera:  
1: Ninguno o nunca 
2: Poco 






5: Todo o siempre 
La escala de medición final se hará mediante baremos, de acuerdo a los 
siguientes intervalos que corresponden a las categorías respectivas:  
 
Tabla 5 
Escalas y baremos de la variable satisfacción laboral 
 
  Cuantitativo 
Cualitativo General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5   Dim6    Dim7 
132-180 22-30 20-25 22-30 15-20 20-25 15-20 22-30 Alta 
84-131 14-21 12-19 14-21 10-14 12-19 10-14 14-21 Regular 
36-83 6-13 5-11 6-13 4-9 5-11 4-9 6-13 Baja 
Fuente: ESL Sonia Palma (1999) 
 
Muestra de tipificación: Se trabajó con una muestra piloto de 30 encuestados. 
Validez de contenido: Este instrumento fue sometido a Juicio de expertos por la 
autora Palma (1999) y validado por el Dr. Daniel Cordova Sotomayor. 
Confiabilidad: Con la muestra piloto de 30 encuestados, se obtuvo la 
confiabilidad del instrumento, utilizando la técnica de Alfa de Cronbach a partir de 
los datos obtenidos, que a continuación se detalla: 
 
Tabla 6 
Nivel de confiabilidad de la variable satisfacción laboral  
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0,864 36 
Fuente: Elaboración propia 
El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,864 por lo cual se puede inferir 








2.8 Métodos de análisis de datos 
 
Para determinar la relación entre la variable Clima Laboral, y la variable 
Satisfacción Laboral y sus dimensiones, se realizo el análisis estadístico de los 
datos recolectados se empleó el paquete estadístico de ciencias sociales SPSS 
(Programa estadístico para las ciencias sociales) Versión 23. La presentación se 
realizó en tablas y gráficos detallando las variables y dimensiones. 
 
Para la prueba de las hipótesis se aplicó el coeficiente Rho de Spearman, ya 
que se buscó determinar la relación entre las dos variables con un nivel de 
confianza del 95% y 5% de significancia. 
 
2.9  Aspectos éticos 
 
En la investigación se considero el aspecto ético, puesto que se trabajó con 
personal de enfermería profesional y no profesional, se solicitó el permiso de 
manera formal, mediante una carta dirigida al Servicio de Medicina del Hospital 
Alberto Sabogal Sologuren, obteniendo el permiso, para realizar la investigación. 
 
Previo a  la aplicación de la encuesta de ambos instrumentos de medición se 
autorizó mediante el uso del consentimiento informado. Para lograr la veracidad 
de las respuestas se mantuvo el anonimato del personal de enfermería en 

















































3.1  Resultados Descriptivos 
3.1.1. Clima Organizacional 
 
Tabla 7 
 Distribución de frecuencias del Clima organizacional en el  personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
 














Figura 2.  Nivel de clima laboral del personal de enfermería del servicio de medicina 
del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
 
En la Tabla 7 y Figura 2 se observa que el nivel del clima laboral, según 
percepción del personal de enfermería del servicio de medicina del hospital 
Alberto Sabogal Sologuren, de los 58 encuestados, el 13.8% manifiestan un 




 Desfavorable   50-116 8 13,8 
Medianamente favorable   117-183 34 58,6 
Favorable   184-250 16 27,6 





nivel desfavorable, el 58.6% indican nivel medianamente favorable y el 27.6% 






































Autorrealización  Desfavorable 9 15.5 
Medio 34 58.6 
Favorable 15 25.86 
    
Involucramiento laboral Desfavorable 12 20.68 
Medio 24 41.3 
Favorable 22 37.9 
 
Supervisión Desfavorable 14 24.13 
Medio 34 58.6 
Favorable 10 17.2 
 
Comunicación Desfavorable 8 13.8 
Medio 32 55.2 
Favorable 18 31 
 
Condiciones laborales Desfavorable 7 12 
Medio   20 34.4 



















































Figura 3.  Nivel de clima laboral por dimensiones del personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
 
En la Tabla 8 y Figura 3 se observa que el nivel del clima laboral, en la 
dimensión autorrealización, el 15.5% manifiestan un nivel desfavorable, el 
58.6% indican nivel medio y el 25.86% de ellos manifiestan un nivel favorable; 
mientras que en la dimensión involucramiento laboral el 20.68% manifiestan 
un nivel desfavorable, el 41.30% un nivel medio y el 37.9% manifiestan un 
nivel favorable; además en la dimensión supervisión el 24.13% presentan un 
nivel desfavorable, el 58.6% presentan un nivel medio y el  17.2% presentan 
un nivel favorable; en la dimensión comunicación por otro lado el 13.8% 
presentan un nivel desfavorable, el 55.2% presentan un nivel medio y el 31.% 
presentan un nivel favorable y finalmente en la dimensión condiciones 
laborales el 12% presentan un nivel desfavorable, el 34.40% presenta un nivel 























3.1.2. Satisfacción Laboral  
 
Tabla 9 
Distribución de frecuencias de Satisfacción laboral en el  personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 













Figura 4. Nivel de satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren 
 
En la Tabla 9 y  Figura 4 se observa que el nivel de satisfacción laboral que 
prevaleció, según percepción del personal de enfermería del servicio de 
medicina del hospital Alberto Sabogal Sologuren, fue el de regular 
satisfacción con el 55.17%, el 13.8% presento baja satisfacción y solo un 31% 
percibió alta satisfacción. 




 Baja satisfacción   36-83 8 13.8 
Regular satisfacción   84-131 32 55.17 
Alta satisfacción   132 a 180 18 31 























































Significación de la tarea   Bajo 6 10.3% 
Regular 32 55.2% 
Alto 20 34.4% 
 
Condiciones laborales Bajo 8 13.8% 
Regular 27 46.6% 




Bajo 10 17.2% 
Regular 22 37.9% 
Alto 26 44.8% 
 
Beneficios económicos Bajo 17 29.3% 
Regular 26 44.8% 




Bajo 14 24.1% 
Regular 28 48.3% 





Bajo 14 24.1 
Regular 23 39.7 
Alto 21 36.2 
 
Relación con la 
autoridad 
Bajo 4 6.9% 
Regular 34 58.6% 












































               









Figura 5. Nivel de Satisfacción laboral por dimensiones en el personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren  
 
 
En la Tabla 10 y Figura 5 se observa que el nivel de satisfacción laboral que 
prevaleció, según percepción del personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, en la dimensión 1 
significación de las tareas, el 10.3% presenta baja satisfacción, el 55.2% 
presenta regular satisfacción y el 34.4% presenta un nivel de alta satisfacción; 
en la dimensión 2 , condiciones laborales se observa que el 13.8% presenta 
un nivel de baja satisfacción , el 46.6% un nivel regular y el 39.7% presenta 
un nivel de alta satisfacción; mientras que en la dimensión 3, reconocimiento 
personal el 17.2% presenta un nivel bajo, el 37.9% presenta un nivel de 
regular satisfacción,  el 44.8% presenta un nivel de alta satisfacción; por otro 
lado en la dimensión 4, beneficios económicos,  el 29.3% presenta un nivel de 
baja satisfacción,  el 44.8 % presenta un nivel regular y el 25.9% presenta un  
nivel de alta satisfacción; en la dimensión 5 políticas  administrativas el 24.1% 
presenta un nivel de baja, el 48.3% presenta un nivel de regular y el 27.6% 





relaciones interpersonales el 24.1% presenta baja satisfacción, el 39.7% 
presenta un nivel de regular satisfacción, el 36.2% presenta un nivel de alta 
satisfacción y finalmente en la dimensión 7, relación con la autoridad, el 6.9% 
presenta un nivel de baja satisfacción, el 58.6% presenta un nivel regular y el 
34.5% presenta un nivel de alta satisfacción. 
 
 
3.2. Resultados Inferenciales 
 
3.2.1. Clima organizacional y Satisfacción laboral 
En la contrastación de hipótesis, se procedió a utilizar el coeficiente de 
correlación de Spearman, dado que este estadístico es apropiado para ver 
relaciones entre variables cualitativas,  que es el caso de la presente 
investigación. 
Se trabajó a un nivel de significancia estadística de 0.05 (p<0.05). 
 
Hipótesis General  
 
H1: Existe  relación entre  clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
personal de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal 
Sologuren en el año 2016. 
 
Ho: No existe  relación entre  clima organizacional y la satisfacción laboral en 
el personal de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Alberto 
Sabogal Sologuren en el año 2016 
 
Elección de nivel de significancia      α =  0,05 
 
Regla de decisión:     
Si ρ < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula 

























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
                      
Interpretación: En la Tabla 11, se presentan los resultados para contrastar la 
hipótesis general y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman =  0.602** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  
positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
 
3.2.2. Clima organizacional y significación de las tareas 
 
Hipótesis específica 1 
 
H1: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión significación de 
las tareas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión significación 
de las tareas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 






Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 12 


















Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 12, se presentan los resultados para contrastar la 
primera hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman =  0.443** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  
positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
 
3.2.3. Clima organizacional y condiciones laborales 
 
Hipótesis Especifica 2 
 
H1: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión condiciones 
laborales de la variable satisfacción laboral  en el personal de enfermería del 





Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión condiciones 
laborales de la variable satisfacción laboral  en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 13, se presentan los resultados para contrastar la 
segunda  hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman =  0.507** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación 
es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  










3.2.4. Clima organizacional y reconocimiento personal 
 
Hipótesis Específica 3 
 
H1: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión reconocimiento 
personal de la variable satisfacción laboral  en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la variable satisfacción laboral  en el 
personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal 
en el año 2016. 
Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 14  
 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 
Reconocimiento 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 14, se presentan los resultados para contrastar la 
tercera  hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de       correlación de     
Rho de Spearman =  0.475** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación 





positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
 
3.2.5. Clima organizacional y beneficios económicos 
 
Hipótesis Específica 4 
 
H1: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión beneficios 
económicos de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión  beneficios 
económicos de la variable satisfacción laboral  personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 15 
Correlación y significación entre el clima organizacional y beneficios 
económicos 
 















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 





Interpretación: En la tabla 15, se presentan los resultados para contrastar la 
cuarta  hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman =  0.431* lo que se interpreta  al 99.99%* la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  
positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
 
3.2.5. Clima organizacional y políticas administrativas 
Hipótesis Específica 5 
Ha: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión políticas 
administrativas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión políticas 
administrativas de la variable satisfacción laboral en el personal de enfermería 
del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 16 




 Clima organizacional 
Políticas  
administrativas 





Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





Interpretación: En la tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la 
quinta  hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman =  0.588* lo que se interpreta  al 99.99%  * la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  
positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
 
3.2.5. Clima organizacional y relaciones interpersonales 
 
Hipótesis Específica 6 
Ha: Existe  relación entre clima organizacional y las relaciones 
interpersonales de la variable satisfacción laboral  en el personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016. 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión  relaciones 
interpersonales de la variable satisfacción laboral  en el personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016. 
Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 17 















Sig. (bilateral) . ,006 








Sig. (bilateral) ,006 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





En la tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la sexta  hipótesis  
específica y se obtuvo un coeficiente de  correlación de     Rho de Spearman 
=  0.460** lo que se interpreta  al 99.99% * la correlación es significativa al 
nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 
las variables, con una ρ = 0.006 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 
 
3.2.5. Clima organizacional y relación con la autoridad 
 
Hipótesis Específica 7 
Ha: Existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión  relación con la 
autoridad de la variable satisfacción laboral  personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Ho: No existe  relación entre clima organizacional y la  dimensión  relación 
con la autoridad de la variable satisfacción laboral  personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016. 
Elección de nivel de significancia:   α = 0,05 
 
Tabla 18 







Relación con la 
autoridad 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 






En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la séptima  
hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman =  0.487* lo que se interpreta  al 99.99% * la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  














































El estudio determino la relación entre clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal Sologuren.  
 
En relación a la hipótesis general  los resultados encontrados en esta 
investigación fue  que el Valor p < .01 y el coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman  tiene un valor de   0,602 con ello podemos afirmar que existe 
relación  significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
el personal de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Alberto 
Sabogal Sologuren en el año 2016.  Se observa que el nivel del clima laboral 
que prevaleció, fue medianamente favorable con  58.6%, el 27.6% 
manifiestan un nivel favorable de clima organizacional y solo un 13.8% 
percibe un clima desfavorable, así mismo se observa que el nivel de 
satisfacción laboral que prevaleció, fue el de regular satisfacción con el 
55.17%, el 13.8% presento baja satisfacción y el 31%percibió alta 
satisfacción. 
 
Existen estudios similares encontrados por Apuy (2010), donde indica que 
el 65% del personal se encuentra satisfecho en su labor a comparación de un 
35% que se encuentra insatisfecho y existen factores del clima organizacional 
que influyen en la satisfacción laboral de enfermería como  relación con la 
jefatura, condiciones de trabajo, comunicación, relaciones humanas, 
oportunidades de desarrollo. Al respecto, al respecto Monteza (2010) refiere 
que el 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral 
medianamente favorable y un 35% que califica como medianamente 
satisfecho. Situación que fue comprobada con la utilización de la prueba de 
contrastación chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye en la 
satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico.  
 
Resultados opuestos son lo de Chiang, Salazar, Martin y Núñez (2011) 
refieren que en los diferentes factores del clima organizacional y de la 
satisfacción laboral no hay diferencias importantes entre los hospitales 





gusta su trabajo y aprecian la relación directa y estrecha entre jefes y 
subordinados trabajando con un clima propicio y con alta satisfacción laboral.  
Los resultados obtenidos de la realidad problemática encontrada en el 
servicio de medicina demuestran la relación entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral que intervienen en el comportamiento del 
personal de enfermería. El clima organizacional se relaciona con la 
significación o desempeño de las tareas, con las condiciones en las que 
labora el personal de enfermería, con el reconocimiento personal o logro de 
cada enfermero, en los beneficios económicos que percibe por el trabajo 
realizado, con las relaciones interpersonales del equipo y en cuanto a la 
relación que tienen con la autoridad o enfermera jefa del servicio. La 
satisfacción laboral sucede cuando se cumplen de la mejor forma todos estos 
puntos mencionados. Si por el contrario, esta no se cumple, el personal de 
enfermería  experimenta una baja satisfacción laboral.  Todo ello predispone 
la actitud positiva o negativa del personal de enfermería en relación a la labor 
que realiza en el servicio que finalmente se ve  reflejado en la atención del 
paciente y en el logro de los objetivos planteados como equipo.  
 
La Teoría de Herzberg,  explicaría los datos obtenidos ya que afirma que  
existen  dos  factores  que  inciden  en  la  satisfacción en el trabajo, los 
motivadores al trabajo como el reconocimiento, el logro,  el  trabajo  en  sí,  la  
responsabilidad,  el  desarrollo y progreso;  y  los  factores externos o de 
higiene, que incluyen las normas de la empresa, remuneración, relación con 
los colegas,  perspectiva,  seguridad,  relación con los jefes y subordinados. 
Si pretendemos motivar a los empleados en su cargo y el clima 
organizacional, Herzberg recomienda enfatizar los factores afines con el 
trabajo o con sus resultados inmediatos, como oportunidades de ascender, 
oportunidades de progresar en el aspecto personal, reconocimiento, 
compromiso y logros, que son las particularidades que se observan ante una 
remuneración adecuada.  
 
En relación a la primera hipótesis específica los resultados encontrados 
indican que existe una relación significativa entre clima organizacional y la  





personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal 
en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   0,443. 
Además se observa que el 10.3% presenta baja satisfacción, el 55.2% 
presenta regular satisfacción y el 34.4% presenta un nivel de alta satisfacción 
Consecuentemente el estudio realizado por Rodríguez, Retamal, Lizana, 
Cornejo (2011), evidencia que existe una relación significativa entre el clima, 
la satisfacción y el desempeño. Considerando esta dimensión como la más 
asociada a la satisfacción laboral con relación significativa y positiva (r=0.477) 
con una calificación de parcialmente satisfecho de 48%. Al respecto Monteza 
(2010) en cuanto a la dimensión desarrollo de las tareas en la satisfacción 
laboral de la enfermera tiende a la calificación de medianamente satisfecho 
en 38% y 17% muy insatisfechos. En particular en esta dimensión Chiang, 
Salazar, Martin y Núñez (2011) refieren que presentan un nivel alto en cuanto 
a satisfacción en la forma en que desempeña su trabajo entre 60 y 74%. De 
igual forma Villamil y Sánchez (2012) muestran que en esta categoría 
desempeño laboral el 45% recibe la calificación de satisfecho sobre un 17% 
de muy insatisfecho. 
 
En el contexto observado en el servicio de medicina podemos destacar 
que el personal de enfermería presenta regular satisfacción con el trabajo que 
cumple, considerando casi la mitad de la población encuestada útil, valiosa e 
importante la labor que realiza bajo un mínimo que evidencia lo contrario. El 
resultado refleja el valor personal que le da cada enfermero a la labor  que 
realiza en el servicio. Así mismo las posibles causas de insatisfacción serian 
la rutina, el tiempo de servicio, los horarios poco flexibles, trabajar en otras 
instituciones, y la recarga laboral que no deja brindar una atención de calidad.  
 
Está constituido también por los conocimientos y la habilidad que posee el 
personal en la realización de sus tareas, por las actitudes y el compromiso del 
trabajador, finalmente se relaciona con la productividad o resultados que se 






Los resultados expuestos van respaldados por el concepto de Robbins, S. 
y Judge, T. quienes refieren en esta dimensión que significación de la tarea, 
es el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de 
las personas en la organización inmediata o en el ambiente externo.  
 
En la segunda hipótesis específica las evidencias estadísticas, señalan 
que existe una relación significativa entre clima organizacional y las 
condiciones laborales de la  variable satisfacción laboral en el personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   0,507. 
 
. Se observa que el nivel de satisfacción laboral que prevaleció, en la 
dimensión condiciones laborales, fue el 46.6% un nivel regular 13.8% 
presenta un nivel de baja satisfacción, y el 39.7% presenta un nivel de alta 
satisfacción 
 
Existen estudios similares encontrados por García, Moro y Medina (2011) 
que indican que la dimensión condiciones físicas tiene influencia y mayor 
impacto en la satisfacción laboral y clima laboral. Al respecto Pérez, Rivera 
(2013) evidencian en esta dimensión un nivel de satisfacción medio 54.9% y 
Monteza (2010) refiere en cuanto a condiciones físicas un 39% de 
satisfacción en el personal de enfermería. 
 
Los motivos que explicarían esta realidad en cuanto a las condiciones 
laborales,  son las características físicas e infraestructura del servicio debería 
ser más amplia y confortable por la cantidad de pacientes a los que se 
atiende, trabajar en un ambiente con deficiente iluminación, escasa 
ventilación, y temperatura poco ideal responden a estos resultados, los ruidos 
aumentan el estrés, la ubicación debería ser accesible para el enfermero que 
facilite el traslado rápido del paciente a otros servicios, la distribución 
adecuada del personal que pueda abastecer la atención contando como 
mínimo con dos enfermeros y su personal técnico por rotación, otro factor 





personal de enfermería algunas veces deficientes o escasos, de igual 
importancia es mejorar las condiciones de bioseguridad que son primordiales 
para garantizar la salud del enfermero y el bienestar del paciente. Finalmente 
las horas de trabajo que se relacionan con la calidad del cuidado, eficiencia 
de la labor y en el agotamiento físico y mental del personal. 
 
Lo anteriormente expuesto coincide con el concepto de Bravo, Peiró y 
Rodríguez en 1996 citado por Chiang, Martin y Núñez (2010) definen la 
satisfacción laboral como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas 
por el trabajador hacia una condición de trabajo, condiciones concernientes 
hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo.  
 
En  la tercera hipótesis específica las evidencias estadísticas, demuestran 
que existe relación significativa entre clima organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal de la variable satisfacción laboral en el  personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de  0,475. 
 
 Se observa que el nivel de satisfacción laboral que prevaleció en la 
dimensión reconocimiento personal, fue el de 44.8% con un nivel de alta 
satisfacción,  el 17.2% presenta un nivel bajo, el 37.9% presenta un nivel 
regular satisfacción. Estudios con resultados similares respaldan lo expuesto 
como Pérez y Rivera (2013) califican con 55.2% como altamente satisfecho 
en esta dimensión y perciben a su institución como medio laboral que 
favorece su desarrollo personal y profesional. Chiang, Salazar, Martin y 
Núñez (2011) demuestran en esta dimensión que el personal de salud de 
hospitales públicos chilenos de alta y baja complejidad presentó un nivel alto 
de satisfacción entre 60% y 74%. Al respecto, Bobbio, Ramos (2010) muestra 
que el 30.8% del personal no médico manifestó que el hospital brindaba 
oportunidades satisfactorias de promoción y ascenso. Finalmente Monteza 






En esta dimensión se valora  el logro de resultados, desempeño de las 
responsabilidades profesionales y la apreciación que alcanza su labor.  Según 
la realidad encontrada en el servicio de medicina las condiciones que 
posiblemente nos den estos resultados es que la actual gestión y jefatura de 
enfermería del servicio promueve  el reconocimiento del buen desempeño del 
personal técnico y profesional, promoviéndolos como jefes de grupo de 
rotación, jefes de capacitación, y jefes de unidad científica de esta manera se 
ven impulsados y valorados sus logros. Además el comité de capacitación 
promueve el desarrollo del personal en aspectos de formación y acreditación 
académica que aumenta sus conocimientos para brindar y mejorar la calidad 
de atención dirigida al usuario, en regular forma se escucha y toma en cuenta 
sus opiniones y críticas para dar solución a problemas encontrados. Los 
resultados son respaldados por la teoría de Stacey Adams  citado por 
Robbins y Judge (2013) considera que a los empleados así como les interesa 
el logro de recompensas por su desempeño, también ansían que estas sean 
equitativas, lo que convierte más compleja la motivación. Quiere indicar que 
existe una predisposición a comparar los aportes (esfuerzo) y resultados 
(recompensas), pero también a realizar diferencias con otras personas ya sea 
de la organización o no. De igual manera Locke en 1969, citado por Torres 
(2006) refiere que la  satisfacción  laboral  resulta  de  la  apreciación, en la 
que  un  cargo cumple  o  permite  el cumplimiento  de  logros laborales 
trascendentes  para el  empleado,  ajustado  al  nivel en que esos valores son 
adecuados con las necesidades de la persona.  
 
En la cuarta hipótesis específica, de acuerdo a las evidencias 
estadísticas, existe relación significativa entre clima organizacional y los 
beneficios económicos de la   variable satisfacción laboral en el  personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de  0,431. 
 
 Se observa que el nivel de satisfacción laboral que prevaleció en la 
dimensión, beneficios económicos fue de regular satisfacción con el 44.8 %, 





un  nivel de alta satisfacción. Estudios con resultados similares en esta 
dimensión respaldan lo expuesto como Vargas (2015) refiere que un 32.94% 
se encuentra muy insatisfecho. Chiang, Salazar, Martin y Núñez (2011) 
demuestran en esta dimensión que el personal de salud presentó un nivel 
medio de satisfacción valor entre 49% y 51%. Finalmente Monteza (2010) 
evidencia medianamente satisfecho en 45%, tendiendo a la insatisfacción el 
40%. 
  
Podemos explicar que los resultados de esta dimensión se deben a las 
diferencias en el salario que reciben las enfermeras  y personal técnico según 
el tipo de contrato que tengan con la institución que no son equitativos entre 
el personal de enfermería  profesional y técnico ya sea por su condición de 
personal nombrado, el personal trabajando a plazo indeterminado, el personal 
CAS quienes no reciben los mismos incentivos económicos y beneficios. 
También se debe mencionar el tiempo de servicio pues a más años 
trabajados el pago es mayor, así como aquel que tiene estudios con 
especialidad y recibe un bono adicional. Las horas extras trabajadas son 
abonadas posterior a dos meses de haberlas efectuado. El salario para el 
personal de enfermería simboliza la compensación económica a las 
actividades realizadas, por el cuidado a los pacientes la cual debe ser justa y 
que logre cubrir sus  expectativas y demandas personales de esta manera se 
reflejara una mayor satisfacción laboral. Todo ello se explica con el concepto 
de Locke (1976) donde la satisfacción con el salario es la valoración con el 
aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad respecto al mismo o al método de 
distribución y a su vez coincide con el concepto de Sonia Palma (2004) donde 
la disposición al trabajo está relacionada a aspectos remunerativos o 
incentivos económicos como producto del esfuerzo de la tarea asignada.   
 
En cuanto a los resultados de la quinta hipótesis específica se demuestra 
que existe relación significativa entre clima organizacional y las políticas 
administrativas de la  variable satisfacción laboral en el  personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el coeficiente de 





Se observa que el nivel de satisfacción laboral que prevaleció en esta 
dimensión, fuel el 48.3% que presenta un nivel de regular satisfacción, 24.1% 
presenta un nivel de baja satisfacción, y el 27.6% presenta un nivel de alta 
satisfacción.  
 
Se encontraron estudios como el de Pérez, Rivera (2013) refiere en esta 
dimensión que  es medianamente favorable con en 32.7%. Monteza (2010) 
muestra el mayor porcentaje en la insatisfacción 40% y, muy insatisfactorio 
36%.  
 
Podemos explicar que los resultados de esta dimensión se deben al 
escaso vínculo con la visión y misión de la institución y del servicio, también a 
no tener muy claro el plan de actividades operativo y estratégico que guíe la 
dirección del personal de enfermería hacia el logro de objetivos comunes 
como organización. El personal tiene ideas y opiniones diferentes en este 
aspecto, que posiblemente radiquen en el nivel de instrucción ya sea como 
profesional o técnico de enfermería, agregado a ello el tiempo de servicio y el 
compromiso personal de cada uno con la organización. El personal de 
enfermería no comparte en su totalidad las normas o lineamientos de la 
institución  ya que los enfermeros se involucran más con el trabajo asistencial 
y dejan de lado la gestión y administración. En cuanto Likert (citado por 
Brunet, 1999) señala que la conducta adquirida por los trabajadores, 
obedecen directamente al comportamiento administrativo y a las realidades 
organizacionales que ellos aprecian, por lo tanto se asevera que la reacción 
estará definida por la percepción.  
 
En cuanto a los resultados de la sexta hipótesis específica de acuerdo a 
las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre clima 
organizacional y las relaciones interpersonales de la  variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  
p < .01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de 
0,460. Se observa que el nivel de satisfacción que prevaleció en esta 





satisfacción y el 36.2% presenta un nivel de alta satisfacción.  Estudios que 
se relacionan a los resultados de esta dimensión como Vargas (2015) refiere  
que  el 59.59% se encuentra medianamente satisfecho, y que solo un 7.06% 
está muy satisfecho Al respecto Rodríguez, Retamal, Lizana, Cornejo (2011) 
señalan que un 33.8% se encuentra poco satisfecho, Monteza (2010) 
muestra 42% como mayor porcentaje tendiendo al calificativo de 
medianamente satisfecho.  
 
Podemos explicar que los resultados de esta dimensión se deben a que 
las relaciones sociales es para todo ambiente laboral un punto fundamental, 
porque intervienen básicamente las características de la interacción del 
personal de enfermería siendo la base la comunicación. Se relaciona también 
con un ambiente poco agradable, relaciones interpersonales poco amigables, 
celos profesionales, complejos e inseguridades, la competencia, el 
expresarse mal de los compañeros y la falta de solidaridad son motivo de 
estos resultados. Las  malas relaciones interpersonales desgastan el clima 
laboral sin aportar nada positivo, no favorecen un ambiente asertivo y grato. 
El manejo de estas situaciones y actitudes deben ir encaminada a mejorar e 
incentivar el compañerismo. Ya que este comportamiento no solo altera el 
rendimiento, sino la autoestima lo que en ocasiones termina por provocar 
mayor estrés y ansiedad. La teoría de grupo de referencia social  de Korman 
(1978), citado por Lucas, García y Llano (2013) indica que la satisfacción del 
empleado en el trabajo se relaciona con las particularidades del  grupo al que 
pertenece. Es en este grupo que el empleado  se encuentra y enfrenta a 
reglas y normas que le permiten desenvolverse con un pensamiento propio 
del entorno laboral. 
 
En cuanto a los resultados de la séptima hipótesis específica de acuerdo 
a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre clima 
organizacional y la relación con la autoridad de la  variable satisfacción laboral 
en el  personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   0,487. 





el de regular satisfacción con el 58.6% y  un 6.9% percibió baja satisfacción 
en dicha dimensión y el 34.5% presenta un nivel de alta satisfacción. 
 
Estudios con resultados similares respaldan lo expuesto en esta 
dimensión como Vargas (2015) muestra un  nivel de regular satisfacción con 
57.65% por su parte Villamil, Sánchez (2012) en esta dimensión señala que el 
55% de los empleados manifiestan sentirse muy insatisfechos, Monteza 
(2010) muestra un calificativo de medianamente satisfecho en 37% , con 
tendencia a la insatisfacción con 34% y  muy insatisfactorio con 18% ,  por el 
contario Bobbio, Ramos (2010) señalan que el 73.8% del personal de 
enfermería mantenía una relación adecuada con sus jefes de servicio y 
Chiang, Salazar, Martin y Núñez (2011) señala que entre 60 % y 74% 
presentaron un nivel alto de satisfacción. 
  
En la realidad problemática observada en el servicio en cuanto a esta 
dimensión podemos decir que el personal de enfermería percibe no tener una 
comunicación ideal con la jefa del servicio y los superiores, que la disposición 
del jefe frente algún problema que presente el personal es poco solidario y 
algunas veces poco comprensivo, que sus opiniones son parcialmente 
tomadas en cuenta, la relación con su jefe es regularmente cordial, por lo que 
califican a esta dimensión como medianamente satisfecha. La relación con la 
jefa de servicio es clave para entender las actitudes y comportamientos del 
personal de enfermería y al no existir una buena relación con los superiores 
no se puede mejorar el compromiso del enfermero con la institución y dar lo 
mejor de cada uno, así como optimizar la comunicación. La jefatura asocia al 
enfermero con la organización, es clave para valorar el rendimiento y para 
impartir  responsabilidades y tareas. Sin embargo, la presión y el estrés bajo 
la que se trabaja altera ambas partes, la jefa del servicio debe encontrar una 
forma de supervisión conveniente, apoyado en ciertas actitudes y habilidades: 
saber construir la confianza en el personal de enfermería; saber comunicar, lo 
que incluye saber escuchar;  y prestar interés en las  necesidades del 
personal. Al respecto Sonia Palma opina que esta dimensión relación con la 





con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas concepto que 
coincide con los resultados encontrados. 



















































De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y la satisfacción laboral  en el personal de enfermería del 
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el 
nivel de significancia calculada es  p < 0.01 y el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman  tiene un valor de   0,602. 
 
Segunda: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y la  significación de la tarea de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  




De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y las condiciones laborales de la variable satisfacción 
laboral en el  personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  
p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor 
de   0,507. 
 
Cuarta: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y el reconocimiento personal de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  
p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor 
de   0,475. 
 
Quinta: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 





laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  
p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor 
de   0,431. 
 
Sexta: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y las políticas administrativas de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  




De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y las relaciones interpersonales de la variable 
satisfacción laboral  personal de enfermería del servicio de medicina del 
Hospital Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia 
calculada es  p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  
tiene un valor de   0,460. 
 
Octava: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y la relación con la autoridad de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital 
Alberto Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  
p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor 





































Propiciar un buen Clima Organizacional en el Servicio de Medicina del 
Hospital Alberto Sabogal Sologuren con el objetivo de que el personal de 
enfermería tenga una mejor percepción de su ambiente laboral y se sienta 
motivado, valorado y que al mismo tiempo renueve el compromiso con su 
trabajo y con la institución con el fin de mejorar sus actividades cotidianas y 
su rendimiento.  
 
Segunda: 
Motivar el  mejor desempeño laboral en el personal de enfermería que 
adquiere sentido al reconocer sus logros y méritos propiciando el crecimiento 
y el desarrollo personal y profesional. Así mismo es importante que en las 
reuniones se tomen en cuenta las opiniones del personar ya que cuando el 
empleado se siente parte del equipo de trabajo se identifica con su 
organización .Se debe estimular la intervención de los empleados en los 
temas de gestión del servicio y no solo labor asistencial. 
 
Tercera: 
Propiciar en el servicio un ambiente físico apropiado, que ofrezca comodidad 
y confort, ventilación, iluminación, limpieza y accesibilidad adecuadas para 
mejorar la labor asistencial del personal,  así como equipos y dispositivos que 
se encuentren en buen estado y acorde con la tecnología. Entregar suficiente 
material para realizar los procedimientos y faciliten la tarea del personal de 
enfermería que contribuyan con la bioseguridad. 
 
Cuarta: 
En cuanto a los beneficios económicos estos deben ser equitativos, 
recompensando debidamente las horas de trabajo y reconociendo la 
formación profesional de postgrado con incentivos económicos como 
producto de su esfuerzo y como elemento motivador a todo el personal de 
enfermería para seguir superándose en busca del crecimiento personal y bajo 









Es necesario que la institución y el servicio de Medicina consiga identificar a 
todo el personal de enfermería con la visión y misión, así como con los 
objetivos, políticas, lineamientos y normas de la organización con el propósito 
de que se sientan comprometidos en todas las actividades, proyectos 
operativos y estratégicos diseñados para lograr el desarrollo. 
 
Sexta: 
Fortalecer las relaciones en el personal de enfermería, y con la Jefa del 
servicio considerando sus opiniones y propuestas que promuevan un cambio 
positivo en  sus acciones e ideas reflejado en el trabajo de equipo que 
persigue un mismo objetivo. Con ello se obtiene un ambiente laboral grato y el 
personal se considerará escuchado y valorado como parte fundamental del 
servicio aumentando la satisfacción laboral.  
 
Séptima: 
Es  imprescindible  que  el Servicio de Medicina realice  en  forma  periódica 
estudios de evaluación del clima organizacional y la satisfacción laboral y que 
sea promovido y ejecutado por su propio personal de enfermería al término de 
cada gestión el cual ayudara a evaluar la jefatura y al equipo de enfermería 
administrativo que dirigió con ella, de esta forma promover el desarrollo y 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO:  RELACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL 
HOSPITAL ALBERTO SABOGAL     SOLOGUREN EN EL AÑO 2016 
AUTOR: BR. ARBOLEDA PEÑAHERRERA LADY ISIS 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
 
Problema principal: 
¿Cuál es la relación entre clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería del 
Servicio de Medicina del Hospital 




¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
significación de las tareas de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal 
en el año 2016?  
 
¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
condiciones laborales de la variable 
satisfacción laboral del  personal de 
enfermería del servicio de medicina 
del Hospital Alberto Sabogal en el año 
2016?  
 
¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional  y la dimensión 
reconocimiento personal de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal 
en el año 2016? 
 
¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional  y la dimensión 
beneficios económicos de la variable 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina 






Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería 
del Servicio de Medicina del Hospital 
Alberto  Sabogal Sologuren en el 
año 2016 
 
Objetivos  específicos: 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
significación de las tareas de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
condiciones laborales de la variable 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina 
del Hospital Alberto Sabogal en el 
año 2016. 
 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
beneficios económicos de la variable 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina 






Existe  relación entre  clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería 
del Servicio de Medicina del Hospital 





Existe  relación entre clima 
organizacional y la  dimensión 
significación de las tareas de la 
variable satisfacción laboral  
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
Existe  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
condiciones laborales de la variable 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina 
del Hospital Alberto Sabogal en el 
año 2016. 
 
Existe  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
reconocimiento personal de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
Existe  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
beneficios económicos de la variable 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina 
del Hospital Alberto Sabogal en el 
año 2016. 
 
Variable 1:  Clima Organizacional 
































-Posibilidades de Desarrollo 
Personal 




-Identificación con los valores 
de la organización 
-Compromiso en el 
cumplimiento y desarrollo de la 
Organización 
 
-Apoyo y orientación en las 
tareas 
-Evaluación del trabajo 
 
- Grado de fluidez, celeridad, 
coherencia y precisión de la 
comunicación interna 
 
 -Reconocimiento de contar con 
elementos materiales. 
- Reconocimiento de contar 
con elementos económicos. 
- Reconocimiento de contar 
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¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
políticas administrativas de la variable 
satisfacción laboral  del personal de 
enfermería del servicio de medicina 




¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional  y la dimensión 
relaciones interpersonales de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal 
en el año 2016? 
 
¿Cuál es la  relación entre clima 
organizacional  y la dimensión 
relación con la autoridad de la 
variable satisfacción laboral   del 
personal de enfermería del servicio de 
medicina del Hospital Alberto Sabogal 





- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
políticas administrativas de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
relaciones interpersonales de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
- Determinar la  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
relación con la autoridad de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 






Existe  relación entre  clima 
organizacional y la dimensión 
políticas administrativas de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
 
Existe  relación entre clima 
organizacional y  la dimensión 
relaciones interpersonales de la 
variable satisfacción laboral del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
 
Existe  relación entre clima 
organizacional y la dimensión 
relación con la autoridad de la 
variable satisfacción laboral  del 
personal de enfermería del servicio 
de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016. 
 
 
Variable 2: Satisfacción Laboral 





































Relación con la 
autoridad: 
-Disposición al trabajo en 
función del  esfuerzo requerido. 
- Disposición al trabajo en 
función de la realización para el 
trabajador. 
- Disposición al trabajo en 
función de la equidad con 
respecto a las tareas. 
 
-Existencia de los medios para 
la realización del trabajo 
-Disposiciones normativas que 
regulan la actividad laboral. 
 
-Reconocimiento propio con 
respecto a los logros 
obtenidos.  
-Reconocimiento de personas 
asociadas al trabajo con  
respecto a los logros obtenidos 
 
-Disposición al trabajo en 
función a aspectos 
remunerativos. 
- Disposición al trabajo en 
función a incentivos 
económicos. 
 
-Disposición frente a los 
lineamientos o normas  
Institucionales 
-Disposición frente a la 
interrelación con otros 
miembros de la organización. 
 
-Apreciación trabajador con su 
jefe directo. 
-Apreciación trabajador y sus 
actividades cotidianas. 
5, 19, 11, 












4, 10, 18, 












8, 15, 17, 
23, 33. 
3, 9, 16, 24. 
 
 
6, 12, 20, 























TIPO Y DISEÑO DE 
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Autor:  Palma Carrillo, Sonia 
Año: 2004 
Monitoreo:  
Ámbito de Aplicación: 
Servicio de Medicina del 
Hospital Sabogal 
Forma de Administración: 






Los datos serán vaciados en el Programa Excel (Hoja de cálculo) y 
analizados con el Programa SPSS versión número 23. A su vez 
serán representados en tablas y gráficos cada uno de ellos con su 










Se empleó la prueba de coeficiente de correlación de  SPERMAN 
para determinar la relación de la variable clima organizacional y la 













Variable 2: Satisfacción 
Laboral 
Técnicas:  Recolección de 
Datos 
Instrumentos:  Cuestionario  
 
Autor:   Palma Carrillo, Sonia 
Año:1999  
Monitoreo:  
Ámbito de Aplicación:  
Servicio de Medicina del 
Hospital Sabogal 
Forma de Administración: 







Test.  ESCALA DE CLIMA LABORAL (C.L – S.P.C) 
 
A continuación encontrará proposiciones sobres aspectos relacionados con las 
características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las 
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su 
Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo 
una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 
preguntas. 
No hay respuestas buenas ni malas. 
    Todo o Siempre  : 5 
    Mucho             : 4 
    Regular o Algo    : 3 
    Poco                      : 2 







































1. Existen oportunidades de progresar en su institución  
     
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.                
3 
Se participa en definir los objetivos y las acciones para 
lograrlo.  
     
4 Se valora los altos niveles de desempeño.      
5 Los Jefes expresan reconocimiento por los logros.              
6 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.         
7 
La organización promueve el desarrollo del 
personal.        
     
8 
Se promueve la generación de ideas creativas o 
innovadoras. 
     
9 Se reconocen los logros en el trabajo.                     
10 
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender 
y desarrollarse 





11 Se siente comprometido con el éxito en la organización  
     
12 
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 
trabajo. 
     
13 
Cada empleado se considera factor clave para el éxito 
de la organización 
     
14 
Los trabajadores están comprometidos con la 
organización 
     






Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 
desarrollo del personal.     
     
17 
Cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante.  
     
18 
Los servicios de la organización son motivo de orgullo 
del personal 
     
19 
Hay clara definición de visión, misión y valores en la 
organización 
     
20 
La organización es buena opción para alcanzar calidad 
de vida laboral     






El superior brinda apoyo para superar los obstáculos 
que se presentan.        
     
22 
En la organización se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
     
23 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar 
la tarea. 
     
24 
Se recibe la preparación necesaria para realizar el 
trabajo 
     
25 
Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas. 
     
26 
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control 
de las actividades 
     
27 
Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo. 
     
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.           
29 
El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos.           
     
30 Existe un trato justo en la organización 




     
31 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo.      
32 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.   
     
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. 
     
34 Existen suficientes canales de comunicación.    
     
35 
Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía.      
36 En la organización se afrontan y superan los obstáculos. 
     
37 
La organización fomenta y promueve la comunicación 
interna.      
38 
El Coordinador escucha los planteamientos que se le 
hacen.      
39 
Existe colaboración entre el personal de las diversas 










     
 
DIMENSIÓN: CONDICIONES LABORALES 
 
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 
     
42 Los objetivos de trabajo son retadores.  
     
43 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de sus responsabilidades.      
44 
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo 
bien integrado.      
45 
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo 
mejor que se puede      
46 Existe buena administración de los recursos. 
     
47 
Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
de la organización      
48 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.  
     
49 
La remuneración es atractiva en comparación con la de 
otras organizaciones 
     
50 
La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 





































Test.  ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL (SL-SPC) 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinión marcando con un 
aspa en la que considera expresa mejor su punto de vista. No hay preguntas buena 
ni mala. 
    Todo o Siempre    : 5 
    Mucho                  : 4 
    Regular o Algo       : 3 
    Poco                    : 2 
    Ninguno o Nunca  : 1 
 
Nº PREGUNTAS Siempre Mucho Regular Poco Nunca 
 DIMENSIÓN: 
SATISFACCIÓN DE LAS 
TAREAS 
 
1. La tarea que realizo es tan 
valiosa como cualquier cosa. 
     
2. Las tareas que realizo las 
percibo como algo sin 
importancia. 
     
3. Me siento realmente útil con 
la labor que hago 
     
4. Mi trabajo me aburre. 
 
     
5. Me siento complacido con la 
actividad que realizo. 
     
6. Me gusta el trabajo que 
realizo 
 




7. La distribución física del 
ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores 
     
8. El ambiente donde trabajo es 
confortable 
     
9. La comodidad que me ofrece 
el ambiente de mi trabajo es 
inigualable. 
     
10
. 
En el ambiente físico donde 
me ubico trabajo 
cómodamente. 







Existen las comodidades 
para un buen desempeño de 
las labores diarias. 







Siento que el trabajo que 
hago es justo para mi manera 
de ser. 
     
13
. 
Mi trabajo me permite 
desarrollarme personalmente 
     
14
. 
Disfruto de cada labor que 
realizo en mi trabajo 
     
15
. 
Me siento feliz por los 
resultados que logro en mi 
trabajo. 
     
16
. 
Mi trabajo me hace sentir 
realizado. 
     
17
. 
Haciendo mi trabajo me 
siento bien conmigo mismo. 







Mi sueldo es muy bajo en 
relación a la labor que 
realizo. 
     
19
. 
Me siento mal con lo que 
gano. 
     
20
. 
Siento que el sueldo que 
tengo es bastante aceptable 
     
21
. 
Felizmente mi trabajo me 
permite cubrir mis 
expectativas económicas. 







Siento que recibo de parte de 
la institución mal trato. 
     
23
. 
La sensación que tengo de 
mi trabajo es que me están 
explotando 
     
24
. 
Me disgusta mi horario      
25
. 
El horario de trabajo me 
resulta incómodo. 
     
26
. 
No te reconocen el esfuerzo 
si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 

























El ambiente creado por mis 
compañeros es el ideal para 
desempeñar mis  funciones. 
     
28
. 
Me agrada trabajar con mis 
compañeros. 
     
29
. 
Prefiero tomar distancia de 
las personas con que trabajo. 
     
30
. 
La solidaridad es una virtud 
característica en nuestro 
grupo de trabajo. 
     
 DIMENSIÓN: 





Los jefes son comprensivos. 
 
     
32
. 
Es grata la disposición de 
mi(s) jefe(s) cuando les pido 
una alta sobre mi trabajo. 
     
33
. 
Llevarse bien con el jefe 
beneficia la calidad del 
trabajo 
     
34
. 
La relación que tengo con 
mis superiores es cordial. 
     
35
. 
No me siento a gusto con 
mi(s) jefe(s). 
     
36
. 
Mi(s) jefe(s) valora el 
esfuerzo que hago en mi 
trabajo. 














Yo enfermera del servicio de Medicina II del Hospital  Alberto Sabogal Sologuren, declaro 
estar conforme con participar en el trabajo de investigación sobre Clima organizacional y 
Satisfacción laboral en el servicio, cuyo objetivo es: Determinar la relación que existe entre 
clima organizacional y satisfacción laboral en el mencionado servicio. 
Los datos obtenidos serán tratados y analizados considerando la confidencialidad de 
acuerdo a los principios éticos y científicos que rigen en toda investigación 
Habiendo sido informada(o) de forma clara y precisa sobre mi participación e Informado de 










                  --------------------------------------                     ------------------------------------- 




















































































































FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO 
 
 




Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así mismo, hacer de su 
conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría con mención Maestría en Gestión de los 
Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promoción MGSS I PROMO OLIVOS 2015-IA,  aula 
412B requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para poder 
desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “Clima organizacional y Satisfacción laboral en el 
personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren en el año 2016” y 
siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los 
instrumentos en mención, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia 
en temas educativos y/o investigación educativa. 
 
El expediente de validación, que le hacemos llegar  contiene: 
 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido  de los instrumentos. 
 
 
Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de usted, no sin antes 







________________________          __________________________ 
                                                          Firma                                                  Firma 
                                          Apellidos y nombre:                          Apellidos y nombre: 
                            ________________________            Lady Isis Arboleda Peñaherrera 

















DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y   DIMENSIONES 
 
Clima Organizacional:  
 
Sonia Palma (2004): El clima organizacional es la percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función a 
aspectos vinculados como posibilidades de realización personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, 
acceso a la información relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que facilitan 
su tarea.  Permite orientar acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y fortalecer el funcionamiento de procesos y  
resultados organizacionales. (p.21). 
 
Dimensiones de Clima Organizacional  
 
Autorrealización: “Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal 
y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.”  (Palma Carrillo, 2004, p.3) 
 
Involucramiento laboral: “Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la 
organización. “(Palma Carrillo, 2004, p.3) 
 
Supervisión: “Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto 
relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario.” (Palma Carrillo, 2004, p.4) 
 
Comunicación: “Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia   y precisión  de la información relativa y pertinente 
al funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma.” (Palma Carrillo, 2004, p.4) 
 
Condiciones laborales: “Reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, económicos y/o psicosociales 





Palma Carrillo (1999) sostiene que, “la satisfacción laboral que es la actitud que muestra el trabajador frente a su propio empleo; es 
decir esa actitud se ve influenciada por su percepción en función  de su empleo (retribución, seguridad, progreso, compañerismo). Se 
considera también si es que el puesto de trabajo se adecúa a él, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos.”(p.19) 
 
Dimensiones de Satisfacción Laboral  
 
-Significación de la tarea: Disposición al trabajo en función a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de 
esfuerzo, realización, equidad y/o aporte materia. (Palma Carrillo, 2004, p.21) 
 
-Condiciones laborales: Evaluación del trabajo en función a la existencia de o disponibilidad de elementos o disposiciones 
normativas que regulan la actividad laboral. (Palma Carrillo, 2004, p.21) 
 
 -Reconocimiento personal: Tendencia evaluativa del trabajador en función al reconocimiento propio o de personas asociadas al 
trabajo con respecto a logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. (Palma Carrillo, 2004, p.21)  
 
-Beneficios económicos: Disposición al trabajo en función a aspectos remunerativos o incentivos económicos como producto del 
esfuerzo de la tarea asignada. (Palma Carrillo, 2004, p.21) 
 
-Políticas admistrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral 
y asociada directamente con el trabajador. (Palma Carrillo, 2004, p.21) 
 
-Relaciones interpersonales: El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización con quien se 
comparte las actividades laborales cotidianas. (Palma Carrillo, 2004, p.21) 
 
-Relación con la autoridad: La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus 






MATRIZ  DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS  VARIABLES 
 
Variable: Clima Organizacional 
 





-Posibilidades de Desarrollo Personal 
-Posibilidades de Desarrollo 
Profesional 
 
1, 6, 11, 16, 21, 
 















-Identificación con los valores de la 
organización 
 -Compromiso en el cumplimiento 
y desarrollo de la Organización. 
2, 7, 12, 17, 22,  
 
 
27, 32, 37, 42, 47 
 
-Supervisión -Apoyo y orientación en las tareas. 
-Evaluación del trabajo 
3, 8, 13, 18, 23, 
 
  
28, 33, 38, 43, 48 
 
Comunicación 
-Grado de fluidez, celeridad, 
coherencia --Precisión de la 
comunicación interna 
4, 9, 14, 19, 24, 29,  
 






-Reconocimiento de contar con 
elementos materiales. 
-Reconocimiento de contar con 
elementos económicos. 
- Reconocimiento de contar con 
elementos psicosociales 
 
5, 10, 15, 20 
 
, 25, 30, 35,  
 
 











Variable: Satisfacción Laboral 
 
Dimensiones indicadores ítems Niveles o rangos 
 
- Significación de la tarea. 
 
--Disposición al trabajo en función del  
esfuerzo requerido. 
- Disposición al trabajo en función de la 
realización para el trabajador. 
- Disposición al trabajo en función de la 
equidad con respecto a las tareas. 
5, 19,  
 










-Regular satisfacción laboral: 
84-131 
-Baja satisfacción: 36-83 
 
 
- Condiciones laborales. 
-Existencia de los medios para la 
realización del trabajo. 
-Disposiciones normativas que 
regulan la actividad laboral. 
1, 13, 21,  
 
28, 32. 
- Reconocimiento personal  
 
-Reconocimiento propio con 
respecto a los logros obtenidos.  
-Reconocimiento de personas 
asociadas al trabajo con  respecto 
a los logros obtenidos 








-Disposición al trabajo en función a 
aspectos remunerativos. 









- Políticas  
Administrativas 
 




8, 15, 17, 23, 33. 
-Relaciones interpersonales 
 
-Disposición frente a la interrelación 
con otros miembros de la 
organización. 
 
3, 9, 16, 24. 
 
- Relación con la autoridad  
 
-Apreciación trabajador con su jefe 
directo. 
-Apreciación trabajador y sus 
actividades cotidianas. 
6, 12, 20,  
 




























PGTA1 PGTA2 PGTA3 PGTA4 PGTA5 PGTA6 PGTA7 PGTA8 PGTA9 PGTA10 PGTA11 PGTA12 PGTA13 PGTA14 PGTA15 PGTA16 PGTA17 PGTA18 PGTA19 PGTA20 PGTA21 PGTA22 PGTA23 PGTA24 PGTA25 PGTA26 PGTA27 PGTA28 PGTA29 PGTA30
autorrealizacion involucramiento supervisiòn
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
1 2 2 1 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
2 1 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 2 2 2 3 5 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
4 3 3 2 2 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
1 2 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
4 2 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
5 2 3 2 5 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
3 4 3 5 5 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 4 5 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
3 2 3 4 3 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
4 2 3 4 3 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
5 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
4 3 4 3 2 3 3 3 2 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 5 5 3
5 2 5 5 3 5 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 5 4 5 3
4 4 3 3 3 4 2 2 1 4 2 2 4 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3 4 4 5 4
4 4 3 3 4 4 2 2 3 4 5 3 4 2 3 5 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 5
5 3 3 3 4 3 2 4 3 4 2 4 5 2 2 5 2 4 3 2 2 3 3 5 4 4 4 3 4 4
4 5 3 3 5 4 2 5 3 5 3 4 3 2 2 5 3 5 3 4 3 3 4 3 5 3 4 4 5 3
PGTA31 PGTA32 PGTA33 PGTA34 PGTA35 PGTA36 PGTA37 PGTA38 PGTA39 PGTA40 PGTA41 PGTA42 PGTA43 PGTA43 PGTA44 PGTA45 PGTA46 PGTA47 PGTA48 PGTA49 PGTA50
COMUNICACIÒN CONDICIONES LABORALES
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 93
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 129
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 122
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 140
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 192
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 204
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 158
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 180
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 203
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 220
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 103
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 138
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 130
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 148
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 195
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 197
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 159
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 182
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 202
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 217
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 162
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 2 3 2 169
4 2 2 2 2 4 2 2 3 1 3 3 3 3 4 2 4 3 1 3 1 143
3 2 2 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 166
3 3 3 5 3 3 4 4 3 2 4 4 3 3 3 3 2 4 2 3 2 167
5 4 4 5 2 3 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 186
Apéndice H 




































BENEF ECONOMICO POLIT ADMINIST RELAC INTERP RELAC AUTORIDAD
PGTA18 PGTA19 PGTA20 PGTA21 PGGTA22 PGTA23 PGTA24 PGTA25 PGTA26 PGTA27 PGTA28 PGTA29 PGTA30 PGTA31 PGTA32 PGTA33 PGTA34 PGTA35 PGTA36
3 3 5 5 3 5 3 2 2 3 5 3 3 5 3 3 5 3 5 139
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 113
2 1 3 3 4 5 2 2 1 2 3 2 5 2 3 3 5 3 2 110
3 4 4 4 3 2 3 2 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 123
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 104
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 107
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 100
4 1 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 105
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 102
3 1 3 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 109
3 3 5 5 3 5 4 2 2 3 5 1 2 5 3 3 5 3 5 129
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 111
2 1 3 3 4 5 2 5 4 4 3 2 5 2 3 3 5 3 2 121
3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 130
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 102
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 108
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 101
4 1 2 1 2 4 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 109
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 109
3 1 2 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 110
3 1 2 5 3 3 1 2 2 3 5 3 4 5 3 3 4 3 5 116
4 3 3 4 2 4 2 3 2 4 3 3 5 2 2 2 4 2 2 117
3 1 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 5 4 2 3 5 3 5 122
4 1 3 3 2 2 3 2 1 3 2 2 5 4 2 5 5 3 5 119
3 2 2 3 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 2 5 4 3 4 129
4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 156
SIGNIFICACION DE LAS TAREAS CONDICIONES LABORALES RECONOCIMIENTO PERSONAL
PGTA 1 PGTA2 PGTA3 PGTA4 PGTA5 PGTA6 PGTA7 PGTA8 PGTA9 PGTA10 PGTA11 PGTA12 PGTA13 PGTA14 PGTA15 PGTA16 PGTA17
3 4 5 4 3 5 3 3 3 5 4 3 5 5 5 5 5
5 3 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 3 5 1 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 3 5 2 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 1 5 1 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 3 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 3 3 4 1 1 1 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 5 1 4 4 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 4
5 1 4 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 1 2 2 4 4 4 4 4 4
3 1 4 2 3 5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 5 5
5 1 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 4 5 3 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 4 5 1 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 3 5 2 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 1 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 1 3 4 1 1 3 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 4 1 4 4 1 2 3 2 3 4 3 4 4 4 4
5 3 5 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4
1 1 4 2 4 3 3 3 3 3 2 3 5 5 4 5 5
5 3 4 2 3 5 3 2 3 3 2 4 4 4 4 5 5
5 3 5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 3 4
5 1 5 2 5 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4
5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 5 4 4
4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4
Apéndice I 























Confiabilidad Clima Organizacional 
 








































Casos Válido 30 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 







Confiabilidad Satisfacción Laboral 
 





































Resumen de procesamiento de casos 
 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 






PGTA1 PGTA2 PGTA3 PGTA4 PGTA5 PGTA6 PGTA7 PGTA8 PGTA9 PGTA10 PGTA11 PGTA12 PGTA13 PGTA14 PGTA15 PGTA16 PGTA17 PGTA18 PGTA19 PGTA20 PGTA21 PGTA22 PGTA23 PGTA24 PGTA25 PGTA26 PGTA27 PGTA28 PGTA29 PGTA30
autorrealizacion involucramiento supervisiòn
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
1 2 2 1 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
2 1 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 2 2 2 3 5 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
4 3 3 2 2 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
1 2 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
4 2 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
5 2 3 2 5 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
3 4 3 5 5 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 4 5 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
3 2 3 4 3 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
4 2 3 4 3 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
5 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
4 3 4 3 2 3 3 3 2 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 5 5 3
5 2 5 5 3 5 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 5 4 5 3
4 4 3 3 3 4 2 2 1 4 2 2 4 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3 4 4 5 4
4 4 3 3 4 4 2 2 3 4 5 3 4 2 3 5 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 5
5 3 3 3 4 3 2 4 3 4 2 4 5 2 2 5 2 4 3 2 2 3 3 5 4 4 4 3 4 4
4 5 3 3 5 4 2 5 3 5 3 4 3 2 2 5 3 5 3 4 3 3 4 3 5 3 4 4 5 3
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
1 2 2 1 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
2 1 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 2 2 2 3 5 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
4 3 3 2 2 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
1 2 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 5 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
4 2 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
5 2 3 2 5 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2
3 4 3 5 5 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2
3 4 5 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4
3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5
3 2 3 4 3 5 2 2 2 5 5 4 2 2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4
4 2 3 4 3 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 3
5 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
3 3 3 3 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4
4 3 4 3 2 3 3 3 2 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 5 5 3
5 2 5 5 3 5 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 5 4 5 3
4 4 3 3 3 4 2 2 1 4 2 2 4 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3 4 4 5 4
4 4 3 3 4 4 2 2 3 4 5 3 4 2 3 5 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 5
Apéndice L 





















































PGTA31 PGTA32 PGTA33 PGTA34 PGTA35 PGTA36 PGTA37 PGTA38 PGTA39 PGTA40 PGTA41 PGTA42 PGTA43 PGTA43 PGTA44 PGTA45 PGTA46 PGTA47 PGTA48 PGTA49 PGTA50
COMUNICACIÒN CONDICIONES LABORALES
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 93
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 129
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 122
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 140
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 192
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 204
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 158
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 180
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 203
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 220
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 103
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 138
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 130
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 148
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 195
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 197
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 159
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 182
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 202
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 217
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 162
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 2 3 2 169
4 2 2 2 2 4 2 2 3 1 3 3 3 3 4 2 4 3 1 3 1 143
3 2 2 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 166
3 3 3 5 3 3 4 4 3 2 4 4 3 3 3 3 2 4 2 3 2 167
5 4 4 5 2 3 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 186
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 150
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 93
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 129
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 122
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 140
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 192
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 204
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 158
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 180
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 203
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 220
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 154
2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 103
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 138
2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 130
3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 148
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 195
3 3 3 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 3 5 197
3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 159
5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 182
5 5 4 5 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 202
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 217
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 162
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 2 3 2 169
4 2 2 2 2 4 2 2 3 1 3 3 3 3 4 2 4 3 1 3 1 143























































SATISFACCION DE LAS TAREAS CONDICIONES LABORALES RECONOCIMIENTO PERSONAL
PGTA 1 PGTA2 PGTA3 PGTA4 PGTA5 PGTA6 PGTA7 PGTA8 PGTA9 PGTA10 PGTA11 PGTA12 PGTA13 PGTA14 PGTA15 PGTA16 PGTA17
3 4 5 4 3 5 3 3 3 5 4 3 5 5 5 5 5
5 3 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 3 5 1 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 3 5 2 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 1 5 1 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 3 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 3 3 4 1 1 1 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 5 1 4 4 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 4
5 1 4 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 1 2 2 4 4 4 4 4 4
3 1 4 2 3 5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 5 5
5 1 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 4 5 3 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 4 5 1 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 3 5 2 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 1 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 1 3 4 1 1 3 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 4 1 4 4 1 2 3 2 3 4 3 4 4 4 4
5 3 5 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4
1 1 4 2 4 3 3 3 3 3 2 3 5 5 4 5 5
5 3 4 2 3 5 3 2 3 3 2 4 4 4 4 5 5
5 3 5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 3 4
5 1 5 2 5 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4
5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 5 4 4
4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4
3 4 5 4 3 5 3 3 3 5 4 3 5 5 5 5 5
5 3 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 3 5 1 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 3 5 2 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 1 5 1 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 3 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 3 3 4 1 1 1 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 5 1 4 4 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 4
5 1 4 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 1 2 2 4 4 4 4 4 4
3 1 4 2 3 5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 5 5
5 1 5 1 5 5 1 2 2 3 3 4 4 4 5 5 5
1 4 5 3 5 5 3 3 1 5 1 3 3 5 5 3 5
5 4 5 1 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 5 5 5
5 3 5 2 5 5 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5
5 1 5 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4
5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4
4 3 4 1 3 4 1 1 3 1 1 4 3 4 4 3 4
5 1 4 1 4 4 1 2 3 2 3 4 3 4 4 4 4
5 3 5 1 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
2 1 4 1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4
5 2 4 2 4 4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4
1 1 4 2 4 3 3 3 3 3 2 3 5 5 4 5 5
5 3 4 2 3 5 3 2 3 3 2 4 4 4 4 5 5
5 3 5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 3 4
5 1 5 2 5 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4
Apéndice M 



































0 BENEF ECONOMICO POLIT ADMINIST RELAC INTERP RELAC AUTORIDAD
PGTA18 PGTA19 PGTA20 PGTA21 PGGTA22 PGTA23 PGTA24 PGTA25 PGTA26 PGTA27 PGTA28 PGTA29 PGTA30 PGTA31 PGTA32 PGTA33 PGTA34 PGTA35 PGTA36
3 3 5 5 3 5 3 2 2 3 5 3 3 5 3 3 5 3 5 139
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 113
2 1 3 3 4 5 2 2 1 2 3 2 5 2 3 3 5 3 2 110
3 4 4 4 3 2 3 2 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 123
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 104
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 107
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 100
4 1 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 105
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 102
3 1 3 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 109
3 3 5 5 3 5 4 2 2 3 5 1 2 5 3 3 5 3 5 129
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 111
2 1 3 3 4 5 2 5 4 4 3 2 5 2 3 3 5 3 2 121
3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 130
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 102
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 108
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 101
4 1 2 1 2 4 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 109
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 109
3 1 2 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 110
3 1 2 5 3 3 1 2 2 3 5 3 4 5 3 3 4 3 5 116
4 3 3 4 2 4 2 3 2 4 3 3 5 2 2 2 4 2 2 117
3 1 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 5 4 2 3 5 3 5 122
4 1 3 3 2 2 3 2 1 3 2 2 5 4 2 5 5 3 5 119
3 2 2 3 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 2 5 4 3 4 129
4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 156
3 3 5 5 3 5 3 2 2 3 5 3 3 5 3 3 5 3 5 139
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 113
2 1 3 3 4 5 2 2 1 2 3 2 5 2 3 3 5 3 2 110
3 4 4 4 3 2 3 2 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 123
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 104
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 107
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 100
4 1 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 105
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 102
3 1 3 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 109
3 3 5 5 3 5 4 2 2 3 5 1 2 5 3 3 5 3 5 129
2 1 5 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 111
2 1 3 3 4 5 2 5 4 4 3 2 5 2 3 3 5 3 2 121
3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2 5 4 4 5 5 3 5 130
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 5 2 2 5 5 3 5 126
3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 102
3 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 108
4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 90
3 3 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 101
4 1 2 1 2 4 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 3 2 2 109
3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 109
3 1 2 3 2 2 3 4 1 3 4 2 4 4 4 4 4 1 4 110
3 1 2 5 3 3 1 2 2 3 5 3 4 5 3 3 4 3 5 116
4 3 3 4 2 4 2 3 2 4 3 3 5 2 2 2 4 2 2 117
3 1 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 5 4 2 3 5 3 5 122


































































Clima organizacional en la satisfacción laboral del 
personal de enfermería  
 
 
Arboleda Peñaherrera, Lady Isis 
Escuela de Postgrado 






El presente artículo pretende determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de 
Medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao. 2016. Es un estudio 
sustantivo, descriptivo y cuantitativo, de corte transversal, de método hipotético 
deductivo y diseño no experimental, de nivel correlacional.  
Los resultados obtenidos después del procesamiento y análisis de la 
información muestra correlación directa, ello significa que existe una correlación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería del servicio de medicina del Hospital Nacional Alberto Sabogal 
Sologuren ya que el nivel de significancia calculada es  p < 0.01 y el coeficiente 
de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   0,602. 




This article aims to determine the relationship between organizational climate and 
job satisfaction of nursing service Medicine Hospital Alberto Sabogal Sologuren, 
Callao. It is a substantive, descriptive and quantitative study, cross-sectional, 
hypothetical deductive method and non-experimental, correlational level. 
The results obtained after processing and analysis of the data shows a direct 
correlation, this means that there is a significant correlation between 
organizational climate and job satisfaction of nurses in the health service Alberto 
National Hospital Sabogal Sologuren as the level of significance is calculated p 
<0.01 and the correlation coefficient of Spearman's Rho has a value of  0,062. 













Clima organizacional y satisfacción laboral en personal de enfermería 
 
El presente artículo científico tiene como propósito principal determinar  la 
relación  entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en personal de 
enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Nacional Alberto  Sabogal 
Sologuren, Callao 2016. 
García  y Kolb (1987)  citado por Monteza (2010) coinciden en decir que el 
clima organizacional es fundamentalmente lo que los miembros de la 
organización perciben de su empresa, como cualidades, características, objetivos 
que intervienen en su comportamiento. El clima organizacional es flexible y 
manipulable dada la transitoriedad de sus elementos, la posibilidad que tiene el 
clima organizacional de ser gestionado, convierte a este en un fuerte componente 
que promueve la transformación organizacional y que lleva a generar procesos 
creativos para desarrollar innovaciones en la institución favoreciendo áreas 
propicias. 
Palma (2004) lo define “como la percepción sobre aspectos vinculados al 
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnóstico que orienta acciones 
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el 
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales”. (p.21) 
Fleisman y Bass (1979) citado por Vargas (2000) consideran la satisfacción 
laboral como una respuesta afectiva que tiene el empleado a su cargo laboral 
como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su puesto, en 
relación a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este. La satisfacción 
es una actitud general, como resultado de varias actitudes más específicas.  
 
Javier Flores (1992)  citado por Sotomayor (2013)  refiere que satisfacción 
laboral es la manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos 
aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones del trabajo, 
oportunidades de promoción, compañeros de labor, etc. Por ser una actitud, la 
Satisfacción Laboral es una predisposición. 
 
Por su conveniencia, el estudio del clima organizacional y satisfacción laboral 
es un tema vigente que permite saber, en forma teórica y metódica, la apreciación 





estrategias que permitan eliminar los elementos negativos que se encuentren y 
que aquejan el compromiso y el rendimiento del trabajador así también como los 
aspectos vinculados a la satisfacción laboral de los enfermeros, como condición 
inevitable en el proceso del cambio de la gestión para poder alcanzar una mayor 
eficiencia de la organización. 
Por su relevancia social, este estudio considera que  en las Instituciones de 
salud el personal de enfermería compone el recurso más importante en el cuidado 
de la salud y a su vez afronta múltiples dificultades que provienen no solo de la 
atención directa al paciente, sino también de la gerencia , coordinación con el 
equipo de salud y de sentirse a gusto en el servicio , el personal es clave esencial 
para conseguir la calidad y la calidez en el cuidado, lo que precisa tener en 
cuenta el elemento humano y el fin primordial que es recuperar la salud del 
paciente.  
Por sus implicancias prácticas, esta investigación es significativa en cuanto 
permitirá que la institución cuente con un mejor entorno laboral que permita 
promover satisfacción y que trascienda en la práctica laboral; así como, en la 
productividad y rendimiento del personal de enfermería, mejorara la calidad del 
trabajo, equidad, eficacia y eficiencia en la atención ofrecida a los usuarios. 
 
Metodología 
El  estudio aplicó el método  hipotético-deductivo, fue de enfoque cuantitativo, 
porque usa la recolección de datos para probar hipótesis. La investigación 
realizada fue de tipo sustantiva según Sánchez y Reyes (2015) es aquella que 
busca reproducir la realidad de las cosas, mediante explicaciones, y 
descripciones. Según el periodo y secuencia fue una investigación transeccional o 
transversal porque recolectan datos en  un solo momento, según el tiempo de 
ocurrencia fue prospectivo, porque se refiere al estudio de hechos en el presente 
y futuro, el análisis y alcance de sus resultados fue un estudio Observacional, 
porque el investigador no asigna el factor de estudio, sino que observa, mide y 
analiza las variables de interés, sin controlar el factor. El diseño fue el no 
experimental, donde no se manipula deliberadamente las variables y nivel 
correlacional, son aquello que tienen “como propósito conocer la relación o grado 
de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en  





La población y muestra estuvo conformada por los 58 profesionales y no 
profesionales de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal 
Sologuren, el tipo de muestreo utilizado fue intencional o dirigido.  
La técnica de recolección de datos aplicada fue la encuesta, este método 
consiste en obtener información de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos 
mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias. Hay dos maneras de obtener 
información con este método: la entrevista y el cuestionario. (Canales, 2004, 
p.163) 
El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, que es el método 
que utiliza un instrumento o formulario impreso, destinado a obtener respuestas 
sobre el problema en estudio y que el investigado o consultado llena por sí 













Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,602
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 
Satisfacción Laboral Coeficiente de correlación ,602
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
                      
En la Tabla 11, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis 
general y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman =  0.602** 
lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 0,01 
bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, 













de la tarea 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 12, se presentan los resultados para contrastar la primera 
hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman =  0.443** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  
positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
hipótesis nula. 
Tabla 13 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





En la tabla 13, se presentan los resultados para contrastar la segunda  
hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman =  0.507** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  




Tabla 14  







o personal  
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,475** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 
Reconocimiento personal 
y/o social 
Coeficiente de correlación ,475** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 14, se presentan los resultados para contrastar la tercera  
hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman =  0.475** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es 
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  























Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 15, se presentan los resultados para contrastar la cuarta  hipótesis  
específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman =  
0.431* lo que se interpreta  al 99.99%* la correlación es significativa al nivel 0,01 
bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, 
con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 
 
Tabla 16 













Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 














Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 





En la tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la quinta  hipótesis  
específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman =  
0.588* lo que se interpreta  al 99.99%  * la correlación es significativa al nivel 0,01 
bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, 
con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 
 
Tabla 17 















Sig. (bilateral) . ,006 








Sig. (bilateral) ,006 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la sexta  hipótesis  
específica y se obtuvo un coeficiente de  correlación de     Rho de Spearman =  
0.460** lo que se interpreta  al 99.99% * la correlación es significativa al nivel 0,01 
bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, 

















Relación con la 
autoridad 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 58 58 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la séptima  
hipótesis  específica y se obtuvo un coeficiente de       correlación de Rho de 
Spearman =  0.487* lo que se interpreta  al 99.99% * la correlación es significativa 
al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las 
variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 
 
Discusión 
Los resultados obtenidos en esta investigación, comprueban lo propuesto en la 
hipótesis general, ya que, ratifican la existencia de relación significativa entre 
clima organizacional y satisfacción laboral. 
En relación a la hipótesis general  los resultados encontrados en esta 
investigación fue  que el Valor p < 0.01 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  tiene un valor de   0,602 con ello podemos afirmar que existe relación  
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal 
de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren en 





Se observa que el nivel del clima laboral que prevaleció, fue medianamente 
favorable con  58.6%, el 27.6% manifiestan un nivel favorable de clima 
organizacional y solo un 13.8% percibe un clima desfavorable, así mismo se 
observa que el nivel de satisfacción laboral que prevaleció, fue el de regular 
satisfacción con el 55.17%, el 13.8% presento baja satisfacción y el 31%percibió 
alta satisfacción. 
Existen estudios similares encontrados por Apuy (2010), donde indica que el 
65% del personal se encuentra satisfecho en su labor a comparación de un 35% 
que se encuentra insatisfecho y existen factores del clima organizacional que 
influyen en la satisfacción laboral de enfermería como  relación con la jefatura, 
condiciones de trabajo, comunicación, relaciones humanas, oportunidades de 
desarrollo. Al respecto, al respecto Monteza (2010) refiere que el 42% de 
enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y un 
35% que califica como medianamente satisfecho. Situación que fue comprobada 
con la utilización de la prueba de contrastación chi cuadrado, determinando que el 
clima laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico.  
Resultados opuestos son lo de Chiang, Salazar, Martin y Núñez (2011) 
refieren que en los diferentes factores del clima organizacional y de la satisfacción 
laboral no hay diferencias importantes entre los hospitales públicos de alta y baja 
complejidad chilenos. Lo que indica en general, que les gusta su trabajo y 
aprecian la relación directa y estrecha entre jefes y subordinados trabajando con 
un clima propicio y con alta satisfacción laboral.  
 
Conclusión 
Existe una correlación significativa entre clima organizacional y satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del Servicio de Medicina del Hospital 
Nacional Alberto Sabogal Sologuren, 2016. (sig. bilateral = .000 < 0.01; Rho = 
0.602**). 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y la  significación de la tarea de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < 0.01 y el 





Así también la evidencias estadísticas indica que existe relación significativa 
entre clima organizacional y las condiciones laborales de la variable satisfacción 
laboral en el  personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < 0.01 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   0,507. 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre 
clima organizacional y el reconocimiento personal de la variable satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del servicio de medicina del Hospital Alberto 
Sabogal en el año 2016; ya que el nivel de significancia calculada es  p < .01 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  tiene un valor de   ,475. 
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